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Capitolo 1 

Avviamento e collocamento al lavoro 



1.1 Agenzia per il lavoro 

Le Agenzie per il lavoro, conosciute anche come 
Agenzie di somministrazione lavoro^, in Italia, sono 
imprese preposte all'attività di collocamento al lavoro. 

Sono disciplinate principalmente dal d.lgs. 10 settembre 
2003 n. 276, emanato in attuazione della legge Biagi, che 
ridisegnò completamente la procedura di autorizzazione 
da parte dello Stato per le Agenzie per il Lavoro, abro- 
gando completamente le precedenti Agenzie di lavoro in- 
terinale, di cui alla legge 24 giugno 1997, n. 196, relativa 
al cosiddetto pacchetto Treu. 

1.1.1 Attività 

Le nuove agenzie svolgono attività di somministrazione 
di lavoro, intermediazione, ricerca e selezione del perso- 
nale, formazione e attività di supporto alla ricollocazio- 
ne professionale. Tutte le attività sopra indicate devono 
essere svolte nell'ambito di un sistema coordinato, attra- 
verso il collegamento con la Borsa continua nazionale del 
lavoro, quale strumento telematico di collegamento e rac- 
cordo tra pubblico e privato al fine del collocamento dei 
lavoratori - completamente liberalizzato con la soppres- 
sione dei vecchi Uffici di collocamento e delle relative li- 
ste di collocamento - al fine di garantire un mercato del 
lavoro aperto e concorrenziale. 

Le agenzie di lavoro devono ottenere l'autorizzazione del 
ministero del lavoro e quelle autorizzate sono iscritte allo 
specifico albo. 

1.1.2 Caratteristiche 

Essi possono essere costituiti da enti pubblici e/o pri- 
vati, ed hanno bisogno dell' autorizzazione rilasciata dal 
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali. Le 
Regioni, cui sono conferite dalla Riforma Bassanini buo- 
na parte delle funzioni in materia di collocamento dei la- 
voratori, possono accreditare le Agenzie per il lavoro, ma 
solo a livello regionale. Le Agenzie autorizzate o accredi- 
tate devono essere iscritte in un apposito Albo unico delle 
Agenzie per il lavoro , istituito presso il Ministero del La- 



voro, della Salute e delle Politiche Sociali, 121 attualmente 
articolato in 5 sezioni: 

1. agenzie di somministrazione di lavoro abilitate allo 
svolgimento di tutte le attività di cui all'articolo 20 
del decreto; 

2. agenzie di somministrazione di lavoro a tempo in- 
determinato abilitate a svolgere esclusivamente una 
delle attività specifiche di cui all'articolo 20, comma 
3, lettere da a) a h) del decreto; 

3. agenzie di intermediazione; 

4. agenzie di ricerca e selezione del personale; 

5. agenzie di supporto alla ricollocazione professiona- 
le. 

Prima della legge 24 dicembre 2007 n. 247, relativa 
all'approvazione del cosiddetto Protocollo Welfare del lu- 
glio 2007, esisteva anche la somministrazione a tempo in- 
determinato , e pertanto una quinta sezione, relativa alle 
Agenzie di somministrazione di lavoro a tempo indetermi- 
nato , abilitate a svolgere esclusivamente una delle attività 
specifiche a tempo indeterminato , indicate dal legislatore. 
Con la scomparsa di tale contratto ha cessato anche la re- 
lativa sezione dell'Albo. Vi è da dire che i contratti a tem- 
po indeterminato precedentemente posti in essere conti- 
nuano sino all'eventuale recesso o pensionamento. La leg- 
ge 23 dicembre 2009 n. 191 (legge finanziaria per l'anno 
2010) ha reintrodotto l'assunzione a tempo indeterminato 
nell'ordinamento abrogando la norma precedente ed in- 
troducendo un nuovo caso di ammissibilità e delegando 
alla contrattazione aziendale la facoltà di individuarne di 
aggiuntive. 

1.1.3 II procedimento della somministrazio- 
ne 

La funzione dell'Agenzia, della prima categoria, è quel- 
lo di fornire o meglio somministrare del lavoro: in so- 
stanza essa invia un proprio lavoratore presso un soggetto 
terzo (utilizzatore - ente o impresa) a svolgere un'attività 
lavorativa sotto la direzione e il controllo dell'utilizzatore. 
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CAPITOLO 1. AVVIAMENTO E COLLOCAMENTO AL LAVORO 



Con l'entrata in vigore della legge n. 247/2007, che ha 
modificato il D.Lgs. n. 276/2003 abolendo la sommini- 
strazione a tempo indeterminato, le agenzie possono for- 
nire unicamente impieghi regolati da contratti a tempo 
determinato: ciò significa che qualsiasi lavoro può durare 
al massimo 12 mesi (limite estensibile con un massimo di 
quattro proroghe, della durata di 6 mesi ciascuna). Tra- 
scorso questo periodo, il lavoratore è obbligato a lasciare 
l'azienda, né quest'ultima può offrire di propria iniziati- 
va alcun prolungamento del contratto, in quanto l'agenzia 
del lavoro resta titolare del "cartellino" del lavoratore. 

Non è inoltre possibile stipulare un secondo contratto: 
il rapporto fra lavoratore e azienda si esaurisce definiti- 
vamente e, ove l'azienda richieda nuovamente una for- 
nitura lavoro all'agenzia (anche per le identiche mansio- 
ni), questa dovrà utilizzare un altro soggetto. Ovviamente 
l'utilizzatore potrà assumere il predetto lavoratore diret- 
tamente e con qualunque tipologia di contratto di lavoro: 
ciò che è vietato è invece il ricorso nuovamente alla som- 
ministrazione per lo stesso lavoratore. L'azienda utilizza- 
trice stipula con l'Agenzia un contratto di fornitura in cui 
vengono chiariti tutti i dettagli del servizio che l'agenzia 
può offrire all'azienda e al lavoratore. Allo stesso tempo, 
l'agenzia fornisce al lavoratore il contratto di prestazio- 
ne , secondo cui egli è dipendente dell'agenzia stessa, ma 
presta lavoro in una ditta esterna utilizzatrice. L'Agenzia 
per il Lavoro, inoltre, si occupa della selezione del perso- 
nale con differenti profili, amministra i lavoratori (con- 
tratti di lavoro, busta paga, comunicazione al Centro per 
l'impiego, eventuale erogazione di ticket per pasto), eroga 
corsi di formazione di base e/o professionali, ha contatti 
commerciali con le aziende del territorio di interesse. 

1.1.4 Criticità 

In alcuni settori come il lavoro agricolo, si sono solleva- 
te critiche profonde all'operato di alcune agenzie di la- 
voro, con la segnalazione di abusi che, come riferiscono 
i media, ricordano l'antico caporalato 131 Alcuni casi di 
morti tra i lavoratori interinali in agricoltura hanno solle- 
vato la necessità di un maggior controllo sulle Agenzie di 
lavoro.^ 5 ^ 

Un altro settore critico è quello dei trasporti, clamore ha 
suscitato un volantino di una agenzia di lavoro interinale 
in cui ha offerto l'applicazione del contratto di lavoro di 
diritto romeno ad aziende di Modena 181 



[5] Il molo ambiguo delle agenzie interinali 

[6] corriere.it 

[7] Corriere 

[8] Articolo 21 

1.1.6 Voci correlate 

• Centro per l'impiego 

• Lavoro interinale 

• Legge Biagi 

• Pacchetto Treu 

• Somministrazione di lavoro 

• Caporalato 

1.1.7 Altri progetti 

• * Wikimedia Commons contiene immagini o 
altri file su agenzia per il lavoro 

1.1.8 Collegamenti esterni 

• Albo informatico delle Agenzie per il Lavoro 

• Albo informatico 

• Agenzia per il lavoro, in Tesauro del Nuovo 
soggettano, BNCF, marzo 2013. 

1.2 Centro per l'impiego 

Un Centro per l'Impiego, in Italia, è un ufficio della 
pubblica amministrazione a cui è demandato la funzione 
di gestire il mercato del lavoro a livello locale. 

Il Centro per l'impiego dipendono dalle Regioni e opera- 
no a livello provinciale. Sono gli eredi del vecchio Uffi- 
cio di collocamento ovvero delle Sezioni Circoscrizio- 
nali per Tlmpiego e il Collocamento in Agricoltura 

(SCICA). 



1.1.5 Note 

[1] Anche se errato a volte sono ancora chiamate “agenzie 
interinali”. 

[2] Art. 4 comma 1 d.lgs 10 settembre 2003, n. 276 

[3] Repubblica Agenzie del lavoro e tour operator qui si 
nascondono i nuovi caporali 

[4] Repubblica 



1.2.1 Storia 

Le riforme avvenute a partire dalla metà degli anni no- 
vanta del XX secolo hanno profondamente modificato le 
regole relative al mercato del lavoro nonché i Servizi ad 
esso relativi. 

Il mutamento è iniziato con la legge 15 marzo 1997 n. 59 
(la prima delle leggi Bassanini) che ha modificato ampia- 
mente le precedenti strutture pubbliche di cui al sistema 
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di collocamento pubblico. 

Con il d. lgs. 23 dicembre 1997, n. 469, attuativa della 
legge 59/1997, sono stati istituiti i Centri per l' impiego , 
destinati ad essere regolati da apposita legge regionale. 
La legge Biagi nel 2003 decretò il passaggio definitivo al 
carattere privato della disciplina della materia da quello 
pubblico. 

1.2.2 Compiti 

I compiti conferiti alle Regioni, prima detenuti dallo 
Stato, sono: 

• in materia di collocamento dei lavoratori presso 
datori di lavoro privati, compresi quelli agricoli, 
dello spettacolo, domestici, non comunitari, a 
domicilio, ecc.; 

• in materia di lavoratori disabili, cosiddetto colloca- 
mento obbligatorio ai sensi della L. 68/1999; 

• in materia di avviamento dei lavoratori vinci- 
tori di concorso pubblico, tranne quelli delle 
Amministrazioni statali centrali; 

• preselezione ed incontro tra domanda e offerta di 
lavoro; 

• iniziative per incrementare il lavoro femminile; 

• programmazione in materia di mercato del lavoro, 
soggetti svantaggiati, tirocini, ecc. 

Diversa è invece la funzione della Direzione provinciale 
del lavoro che rimane competente per le funzioni statali 
non conferite alle Regioni. Infatti rimangono allo Stato: 

• vigilanza in materia di lavoro, che la effettua tramite 
gli Ispettori del Lavoro; 

• conciliazione delle vertenze di lavoro, svolta tramite 
le Commissioni presso le Direzioni Provinciali del 
Lavoro; 

• coordinamento del SIL, il Sistema Informativo 
Lavoro (di cui si dirà); 

• raccordo con gli organismi intemazionali e 
deH'Unione europea. 

1.2.3 Le competenze delle Regioni 

La Regione in attuazione del D. Lgs. n. 469/1997, art. 
4, mediante una legge regionale istituisce i propri servi- 
zi regionali per l'impiego, definiti dal Decreto semplice- 
mente Centri per l'Impiego; nelle varie Regioni essi sono 
stati variamente denominati: Centri Regionali per il La- 
voro, Centri Regionali per l'Impiego, Centri Servizi per 
il Lavoro, ecc. 



Di norma, ai sensi dell'art. 4, comma 1, lett. a) del D. Lgs. 
n. 469/1997, i Centri per l'Impiego sono attribuiti dalle 
Regioni alle Province, al fine di rendere il servizio su un 
bacino di circa 100.000 abitanti (art. 4, comma 1, lett. 
f, D. Lgs. n. 469/1997). Per le Regioni a Statuto specia- 
le, ovvero: Friuli-Venezia Giulia, Sardegna, Sicilia, Valle 
d'Aosta, nonché per le Province Autonome di Bolzano e 
Trento sono fatte salve le speciali previsioni statutarie. 

Diversa dai Servizi pubblici per il lavoro è l'introduzione 
di aziende private che si occupano di collocamento dei 
lavoratori. Infatti, con il D. Lgs. n. 297/2002, insieme alla 
Riforma Biagi, introduce la figura dei soggetti privati: le 
Agenzie per il lavoro. 

L’introduzione di tali soggetti privati è dovuta a solle- 
citazioni dell'Unione europea che aveva più volte san- 
zionato l'Italia dinnanzi alla Corte di giustizia europea 
per il monopolio pubblico nel collocamento dei lavora- 
tori. In tal modo la legge crea un modello in regime di 
concorrenza tra i servizi pubblici e gli operatori privati 
autorizzati. 



1.2.4 II Sistema Informativo Lavoro (SIL) 

Al fine di favorire rincontro tra domanda e offerta nel 
mercato del lavoro. Il d.lgs. 23 dicembre 1997, n. 469 
istituì il Sistema Informativo Lavoro (SIL)) 1 ^ 

Il SIL per espressa definizione legislativa è costituito 
da “l'insieme delle strutture organizzative, delle risorse 
hardware e software e di rete ai fini dei compiti suindi- 
cati" . Il SIL si avvale del sistema pubblico di connettività 
e del suo precursore la Rete Unitaria della Pubblica Am- 
ministrazione, al fine di realizzare i compiti ed i servizi 
istituzionali attraverso forme moderne. 

Realizzazioni di tale proposito sono: 

• il sistema delle Comunicazioni obbligatorie, in coo- 
perazione applicativa con i sistemi informatici del 
Ministero del lavoro; 

• la Borsa continua nazionale del lavoro; 

• il sistema delle Dimissioni volontarie, abrogato dal 
giugno 2008 (d.l. 25 giugno 2008, n. 1 12 conv. nella 
legge 9 agosto 2008, n. 133); 

• il sistema della comunicazione telematica del Pro- 
spetto Informativo Collocamento Mirato, cosiddetto 
prospetto disabili, ex art. 40, comma 4, della legge 9 
agosto 2008, n. 133. 



1.2.5 Note 

[1] Art. 11, comma 1, del II d.lgs. 23 dicembre 1997 n. 469. 
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1.2.6 Bibliografia 

• Boccia Antonio, Il mercato del lavoro in Italia, 
Editore A.g.n., Napoli 2007 

1.2.7 Voci correlate 

• Agenzia per il lavoro 

• Borsa continua nazionale del lavoro 

• Comunicazioni obbligatorie 

• Direzione provinciale del lavoro 

• Direzione regionale del lavoro 

• Legge Biagi 

• Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali 

• Patto di servizio 

• Sistema di collocamento pubblico 

1.2.8 Collegamenti esterni 

• Sito ufficiale delle Comunicazioni Obbligatorie 

• Sito del Sistema delle Dimissioni volontarie 

• Sito della Borsa Nazionale Continua del Lavoro 

• Sito dei Centri per l'Impiego - divisi per Regione 

• Sito ufficiale della Comunicazione telematica del 
Prospetto Informativo Collocamento Mirato 

1.3 Sistema di collocamento pub- 
blico 

Per sistema di collocamento pubblico si intende, in 
Italia, un insieme di strutture pubbliche che hanno lo sco- 
po di fornire ai cittadini, disoccupati o in cerca di un nuo- 
vo lavoro, un utile strumento per la ricerca di un impiego. 
Esso si realizza tramite le Agenzie per il lavoro ed i Centri 
per l'Impiego, successori dei cosiddetti Uffici di Colloca- 
mento, ovvero le Sezioni Circoscrizionali per l'Impiego ed 
il Collocamento in Agricoltura (SCIC A). 

1.3.1 Evoluzione storica 

Nascita e periodo post-fascista 

Il collocamento pubblico moderno nasce nel pe- 
riodo post-fascista, dopo la caduta del regime e 
dell'ordinamento sindacale corporativo, quando ragioni 
di natura prettamente politica indussero il legislatore 



di allora a non restituire tale funzione ai sindacati, che 
l'avevano mantenuta già soltanto formalmente durante il 
ventennio. Infatti, con la legge n. 264 del 29 aprile 1949, 
recante Provvedimenti in materia di avviamento al lavoro 
e di assistenza dei lavoriatori involontariamente disoccu- 
pati, si era disciplinata la materia della mediazione nel 
mercato del lavoro, sottoponendo il tutto a monopolio 
esclusivo degli organi dello Stato, essendo prevista la 
sanzione penale per gli intermediatori privati. In realtà la 
norma ricalcava perfettamente il sistema già vigente sot- 
to il regime fascista, in materia di mediazione del lavoro. 
Si vedano gli artt. 2067 ss c.c. relativi alla vigenza dei 
contratti collettivi corporativi, ma soprattutto l'art. 2098 
c.c. relativo alle Violazioni delle norme sul collocamento 
dei prestatori di lavoro, penalmente sanzionato. 

La gestione pubblica implicava l'iscrizione in apposite li- 
ste tenute dalle SCIC A o Uffici di Collocamento, gli uffi- 
ci periferici del Ministero del lavoro a chi fosse interessa- 
to, privo di occupazione o in cerca di una nuova. Il datore 
di lavoro, invece, che intendeva assumere del personale, 
doveva presentare una “richiesta di avviamento al lavo- 
ro”, nella quale andavano inseriti soltanto dati relativi al 
numero dei lavoratori richiesti e la qualifica che dovevano 
possedere. Era la cosiddetta chiamata numerica. L'Ufficio 
di Collocamento disponeva 1'awiamento del lavoratore. 
La nominatività era richiesta solo in caso di elevata pro- 
fessionalità o per i familiari del datore di lavoro. Il lavo- 
ratore mensilmente provvedeva ad annotare su apposito 
tessera, il Cl, conosciuto anche come Tesserino rosa, lo 
stato di disoccupazione, al fine di non perdere il posto nel- 
le graduatoria. In caso di lavoro, invece egli veniva can- 
cellato dalla graduatoria per reiscriversi, su sua richiesta 
alla fine della prestazione lavorativa. Il rapporto di lavo- 
ro era poi trascritto sul Libretto di Lavoro previsto dalla 
legge del 1935, che attestava allo SCIC A l'avvenuto ef- 
fettuazione del lavoro, la qualifica conseguita, il periodo, 
ecc. 

Periodo delle riforme fino all'attuale sistema 

Tranne poche modifiche, il sistema iniziale rimase inal- 
terato dal 1949 fino agli anni settanta. Infatti, in tale an- 
no con la legge 11 maggio 1970, n. 83 si regolamentò 
il collocamento speciale in agricoltura e con la legge n. 
300/1970, il cosiddetto Statuto dei lavoratori, artt. 33 e 
34, si modificò la chiamata numerica. Successivamente 
con la legge 28 febbraio 1987 n. 56 e la legge 23 luglio 
1991 n. 223, fu abrogato l'obbligo della richiesta nume- 
rica, concedendo dapprima l'assunzione su richieste no- 
minative per la metà degli assunti, estesa poi per intero a 
tutti. 

La riforma non modificò i caratteri portanti del sistema 
di collocamento pubblico: essa fu fortemente intaccata 
dal d.l. l s ottobre 1996 n. 510 conv. in legge 28 novem- 
bre 1996 n. 609, che ha completamente liberalizzato il 
sistema delle assunzioni, abolendo anche l'obbligo della 
richiesta preventiva. Il principio dell'avviamento era sta- 
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to sostituito in favore di un più semplice meccanismo di 
domanda e offerta. 

La riforma voluta dall'On. Tiziano Treu, titolare del 
dicastero del lavoro del Governo Prodi, era solo l'inizio 
della generale riorganizzazione di tutto il sistema di me- 
diazione e collocamento dei lavoratori nel mercato del 
lavoro. Numerose erano state le pronunce della Corte 
di Giustizia Europea sulla mancanza di concorrenza nel 
sistema italiano del mercato del lavoro. La riforma fu, 
pertanto, necessaria. 

In secondo luogo, per la concomitanza della Riforma Bas- 
sanini sul decentramento delle funzioni dello Stato, in 
base al principio di sussidiarietà, vennero attribuite alle 
Regioni le funzioni del mercato del lavoro, le quali le tra- 
sferirono alle Province, riservandosi lo Stato soltanto il 
ruolo generale di indirizzo, promozione, coordinamento 
e vigilanza in materia di lavoro. Con la legge n. 196/1997 
si introdusse il lavoro interinale in Italia. 

L'ultima e radicale trasformazione del sistema di colloca- 
mento è avvenuta con l'intervento della cosiddetta Legge 
Biagi, emanata durante il Governo Berlusconi II, che ha 
fortemente modificato la disciplina degli intermediari 
dei mercato del lavoro, introducendo le Agenzie per 
il Lavoro, imprese di diritto privato, che insieme ai 
Centri per flmpiego forniscono un'alternativa al canale 
di inserimento pubblico nel lavoropubblici. 



1.3.2 Disposizione relative alla fasce sociali 
deboli 

La legge 2 aprile 1968 n. 482 prevedeva già a suo tem- 
po un collocamento obbligatorio per soggetti disabili con 
menomazioni fisiche, psichiche, sensoriali e intelletti- 
ve, nonché a chi avesse vantato ragioni di benemeren- 
za (figli orfani, coniugi superstiti di soggetti deceduti in 
guerra o sul lavoro ecc.), imponendo ai datori di lavoro 
l'assunzione di una percentuale di tali soggetti rapportata 
al numero complessivo dei dipendenti della loro impresa. 

Con la legge 12 marzo 1999 n. 68 venne abrogata la pre- 
detta legge del 1968, introducendo il cosiddetto “collo- 
camento mirato”, ovvero come definito dalla stessa legge 
quale 

La legge deroga al sistema della libertà di assunzione, in 
quanto, proprio per le specificità del lavoratore, in quan- 
to disabile, interviene imponendo l'assunzione solo se i 
lavoratori fossero iscritti in appositi elenchi in un'unica 
graduatoria. 121 

La stessa legge individua i criteri per ritenere una per- 
sona disabile o meno, e prevede che il datore di lavo- 
ro possa assumere chiamando sulla base del sistema del- 
la graduatoria. La legge del 1999 non modifica il siste- 
ma già in uso nel 1968. Cambia, tuttavia, l'obbligo di 
assunzione in quanto grava sui datori di lavoro pubbli- 
ci e privati che abbiano più di 15 dipendenti. L'obbligo 



è sospeso nei confronti delle imprese che abbiano otte- 
nuto l'intervento della Cassa integrazione guadagni o in 
procedura di mobilità. 

È utile ricordare che, gli uffici competenti possono con- 
cedere ai datori di lavoro privati, sulla base dei program- 
mi presentati e nei limiti delle disponibilità del Fondo di 
cui al comma 4 dell'art 13: 

• la fiscalizzazione nella misura del 50 per cento, per 
la durata massima di cinque anni, dei contributi pre- 
videnziali ed assistenziali relativi ad ogni lavoratore 
disabile che, assunto in base alla presente legge, ab- 
bia una riduzione della capacità lavorativa compresa 
tra il 67 per cento e il 79; 

• la fiscalizzazione totale, per la durata massima di ot- 
to anni, dei contributi previdenziali ed assistenziali 
relativi ad ogni lavoratore disabile che, assunto in 
base alla presente legge, abbia una riduzione della 
capacità lavorativa superiore al 79 per cento; 

• il rimborso forfettario parziale delle spese necessa- 
rie alla trasformazione del posto di lavoro per ren- 
derlo adeguato alle possibilità operative dei disabi- 
li con riduzione della capacità lavorativa superiore 
al 50 per cento o per l'apprestamento di tecnolo- 
gie di tele-lavoro ovvero per la rimozione delle bar- 
riere architettoniche che limitano in qualsiasi modo 
l'integrazione lavorativa del disabile. 

La legge 24 dicembre 2007 n. 247 (relativa all'attuazione 
del Protocollo sul Welfare del 23 luglio 2007) ha introdot- 
to varie modifiche alla normativa in tema di convenzio- 
ni e incentivi alle assunzioni. In particolare, per tenere 
conto delle prescrizioni contenute nel Regolamento CE 
n. 2204/2002 la legge del 2007 ha sostituito la fiscaliz- 
zazione totale o parziale della contribuzione con un con- 
tributo all'assunzione calcolato in misura percentuale sul 
costo salariale annuo e commisurato all'effettiva capacità 
lavorativa del disabile assunto. 

Altre leggi speciali, fatte salve dalla legge 68/1999 art.l 
comma 3, e quindi pienamente in vigore, valgono per i 
centralinisti telefonici non vedenti, ad esempio la legge 
113/1985, per i massaggiatori e i massofisioterapisti non 
vedenti, legge 686/1961, per i terapisti della riabilitazio- 
ne non vedenti, legge 29/1994, e per gli insegnanti non 
vedenti la legge 270/1982. 

1.3.3 Note 

[1] Art.2 legge 12 marzo 1999 n. 68 

[2] Art. 8 legge 12 marzo 1999 n. 68 

1.3.4 Voci correlate 

• Agenzia per il lavoro 
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• Centro per l'impiego 

• Legge Biagi 

1.3.5 Altri progetti 

.SU: 

• Wikiversità contiene informazioni sul sistema 
di collocamento pubblico 

1.3.6 Collegamenti esterni 

• Guida ai Centri per l'Impiego 

• Schede Informative di tutti i Centri per l'Impiego 

• Sistema di collocamento pubblico, in Tesauro del 
Nuovo soggettano, BNCF, marzo 2013. 

1.4 Contratto di somministrazione 
di lavoro 

La somministrazione di lavoro è un istituto del diritto 
del lavoro italiano introdotta in Italia dal d.lgs 10 settem- 
bre 2003, n. 276, sulla base della legge 14 febbraio 2003 
n. 30 ( legge Biagi). 

L'istituto sostituì il rapporto di lavoro interinale 111 pre- 
cedentemente presente nel diritto del lavoro, ed istituito 
dalla legge n. 196/1997, il cosiddetto pacchetto Treu, e si 
presenta come una fattispecie rapporto di lavoro. 

1.4.1 L'evoluzione storica 

La locazione di personale lavorante è tipicamente un fe- 
nomeno vietato, contro cui si erige un patrimonio giu- 
ridico che va dal codice civile italiano del 1942 alla 
Convenzione OIL del 1969. 

La legge 23 ottobre del 1960 n. 1369 nasceva con lo 
scopo di combattere un fenomeno di sfruttamento del- 
la manodopera, il “caporalato”, con il quale uno pseudo- 
appaltatore si interponeva tra il vero datore e il lavo- 
ratore, in modo che il datore non dovesse assumersi le 
responsabilità del rapporto di lavoro. 

Il regime sanzionatorio coerente prevedeva la nullità di 
questi contratti ab origine, e quindi la ricostituzione del 
rapporto di lavoro in capo al datore precedente. Simili 
tutele sono previste dalla legge attuale che vieta condi- 
zioni discriminatorie fra assunti e lavoratori in sommini- 
strazione e per la quale, se l'esternalizzazione o ricorso 
alla somministrazione di lavoro sono fuori dai casi previ- 
sti dalle legge, il contratto è nullo in partenza, non diviene 
inefficace, ed ha come conseguenza quindi non la cessa- 
zione del rapporto di lavoro, ma la ricostituzione in capo 
al datore precedente. 



Invece, la normativa presente, nello stesso Codice Civile 
del 1942, facoltizza e disciplina l'appalto, contratto con 
cui si mette a disposizione un'organizzazione e un'opera 
finale, contro corrispettivo. L'appalto di personale lavo- 
rante pertanto non è né la locazione di lavoratori vietata 
dalla Convenzione suddetta, né la fattispecie di interposi- 
zione vietata di cui all'art. 2127 c.c.: quest'ultima, infatti, 
vietava ai lavoratori a cottimo di assegnare a loro volta un 
lavoro a cottimo ad altri. E per queste vie che il pacchetto 
Treu del 1997 inizia a far penetrare nel sistema dei dub- 
bi di obsolescenza dei divieti definiti sopra, introducen- 
do il concetto di lavoro interinale. Tuttavia, la norma non 
abroga esplicitamente il divieto posto dalla legge n° 1 369 
del 1960, relativo all'interposizione di manodopera nel 
contratto di lavoro. 

Solo con il D. lgs. n° 276/2003 si abroga la precedente di- 
sciplina della legge 197/1996, abrogando contestualmen- 
te anche la legge n. 1369/1960, disciplinando compiuta- 
mente il nuovo istituto della somministrazione. Ai sensi 
della normativa del 2003 esso rappresenta una tipologia 
di contratto perfettamente lecito tra un'agenzia per il la- 
voro e un'impresa, con cui la prima si impegna a forni- 
re lavoratori, retribuendoli essa stessa, alla seconda. Ciò 
che viene punito - penalmente - è la somministrazione 
abusiva o irregolare. 

Questo contratto, come definito dal D.Lgs 276/2003 in 
origine poteva anche prevedere una prestazione a tem- 
po indeterminato da parte dell'agenzia, mentre ciò non 
era previsto nella legge Treu, la n. 196/1997. Le Agenzie 
sono autorizzate dal Ministero del lavoro e registrate in 
un albo apposito, altrimenti si realizza il fenomeno inter- 
positorio vietato già dalla legge del 1960, nonché dal D. 
Lgs. n. 276/2003 e anche dalla Convenzione OIL. I lavo- 
ratori, per stipulare il contratto di somministrazione, non 
versano alcun corrispettivo all' Agenzia, salvo per alcune 
professioni particolarmente sofisticate. 

1.4.2 Caratteristiche generali 

Gli artt. da 20 a 28 del d.lgs 276 2003 regolamentano 
la materia. La norma ha abolito il lavoro interinale, e 
prevede il coinvolgimento di tre soggetti: 

• il lavoratore 

• l'utilizzatore, un'azienda pubblica o privata che 
necessita di tale figura professionale; 

• il somministratore, un'agenzia per il lavoro au- 
torizzata dal Ministero del Lavoro che stipula un 
contratto con un lavoratore; 

Tra questi tre soggetti vengono stipulati due diversi con- 
tratti: il contratto di somministrazione di lavoro, concluso 
tra somministratore e utilizzatore, e il contratto di lavo- 
ro concluso tra somministratore e lavoratore. In ogni ca- 
so, il rapporto lavorativo instaurato è tra il lavoratore e 
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l'Agenzia per il lavoro, che per legge dovrà retribuire il 
lavoratore in maniera adeguata alla tipologia di contratto 
dell'azienda utilizzatrice. Nel linguaggio delle agenzie, un 
contratto con l'azienda committente, relativa alla sommi- 
nistrazione di un lavoratore, è esplicato attraverso la mis- 
sione ovvero lo specifico incarico/mansione che la risorsa 
dovrà svolgere presso l'utilizzatrice. 



1.4.3 II funzionamento 

Il lavoratore, come si diceva, è legato da un rapporto la- 
vorativo con un somministratore, un soggetto autorizzato 
secondo precise regole previste dalla legge, da parte del 
Ministero del lavoro e definita Agenzia per il lavoro, regi- 
strata in un apposito albo. Il prestatore di lavoro, pertanto, 
viene richiesto, e dunque utilizzato, da un terzo soggetto 
detto utilizzatore, il quale, nel periodo del contratto, ne 
assume la direzione ed il controllo, ricevendo la presta- 
zione nel suo diretto interesse; si può dire che, rispetto 
al concreto svolgimento del rapporto lavorativo, la posi- 
zione dei lavoratori somministrati è assimilabile a quel- 
la dei lavoratori assunti “direttamente” dall'utilizzatore, 
compresa la possibilità di applicarli allo svolgimento di 
un contratto di appalto o di procedere a distacco presso 
altre aziende. 

L'utilizzatore non assume tuttavia il potere disciplinare 
che rimane riservato al somministratore, salvo tuttavia 
l'onere per il primo di comunicare a questi gli elementi 
che possano costituire oggetto di contestazione discipli- 
nare. Al lavoratore devono essere garantite condizioni di 
base di lavoro e di occupazione complessivamente non 
inferiori a quella dei lavoratori pari mansione dipenden- 
ti dal soggetto utilizzatore. Inoltre, somministratore ed 
utilizzatore sono legati da una obbligati in solido per la 
corresponsione dei trattamenti retributivi e dei contributi 
previdenziali. A titolo di sanzione civile la legge prevede 
che il mancato rispetto di alcune disposizioni dell'istituto 
portano a costituire in capo all' utilizzatore un rapporto di 
lavoro subordinato ordinario (art. 27). Sono fatte salve le 
sanzioni penali previste dal D. Lgs. n. 276/2003, art. 18 
ss. 

Da notare che gli utilizzatori di risorse in somministrazio- 
ne (aziende o enti che siano) devono registrare le missio- 
ni dei lavoratori sul Libro unico del Lavoro, come accade 
per i subordinati, i cocopro, gli amministratori, ecc. 



1.4.4 Tipologie 

Il contratto di somministrazione sino alla 24 dicem- 
bre 2007, n. 247, relativa all'approvazione del cosiddet- 
to “Protocollo Welfare”, poteva essere stipulato in due 
forme: 

• a tempo determinato; 



• a tempo indeterminato (conosciuto anche come staff 
leasing). 

Con la legge 247/2007, la somministrazione a tempo in- 
determinato è stata “abolita”, la Legge Finanziaria 2010 
la reintroduce nell'ordinamento abrogando la norma pre- 
cedente, introducendo un nuovo caso di ammissibilità 
e delegando alla contrattazione aziendale la facoltà di 
individuarne di aggiuntive. 

Il rapporto di lavoro con l'Agenzia può essere a tempo de- 
terminato o indeterminato, a tempo pieno o parziale. Ad 
uno staff leasing (somministrazione a tempo indetermi- 
nato) viene normalmente associato un contratto di lavoro 
a tempo indeterminato. 

In caso di somministrazione a termine, il CCNL delle 
Agenzie per il Lavoro vigente al momento in cui si scrive, 
prevede che la durata massima del periodo di assegnazio- 
ne presso un medesimo utilizzatore, e col medesimo con- 
tratto, non possa superare i 36 mesi (o 42 nel caso nei pri- 
mi 24 mesi il periodo iniziale non sia stato prorogato più 
di due volte). Il numero massimo di proroghe consentite 
è 6, sempre in base alle regole definite nel CCNL delle 
Agenzie. Non sono previsti termini minimi di durata del 
primo periodo, né minimi o massimi delle singole pro- 
roghe (purché il rapporto nel suo complesso non superi i 
termini sopra menzionati). 

Ciò garantisce termini di flessibilità decisamente superio- 
ri rispetto al contratto a termine diretto. Per ovvie ragio- 
ni, invece, non si può parlare né di durata né di proroghe 
nella somministrazione a tempo indeterminato. La som- 
ministrazione a termine è consentita a fronte di ragioni di 
carattere tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo 
presenti presso l'utilizzatore al momento della stipula del 
contratto e per tutta la sua durata. 

Questo il presupposto originariamente previsto dal 
D.Lgs. 276/03 (art. 20 c.4) a cui, in questi anni, sono 
state portate numerose eccezioni, basate sulle condizio- 
ni soggettive del lavoratore coinvolto (in sintesi: in mo- 
bilità, percettore di ammortizzatori sociali, svantaggiati 
o molto svantaggiati sulla base delle norme europee) o 
pattizie (accordi collettivi in tal senso stipulabili anche a 
livello aziendale). In tutte queste ipotesi, dunque, la som- 
ministrazione a termine si definisce “acausale”, nel senso 
che, per la sua legittimità, non è richiesto il rispetto (e 
la descrizione in contratto) di una specifica ragione co- 
me sopra riferita. Le novità sul punto rivestono impor- 
tanza, considerata la difficoltà per le aziende di gestire 
contrattualmente il presupposto causale, anche di fronte 
alle incertezze interpretative portate dalla giurispruden- 
za che in questi anni si è occupata della questione. Sino 
all'abrogazione predetta l'Agenzia poteva stipulare con- 
tratti di “Staff leasing”, ovvero di somministrazione di la- 
voro a tempo indeterminato, ma solo per la realizzazione 
di servizi o attività espressamente individuate dalla legge 
o dalla contrattazione collettiva. 

Questo tipo di contratto era ammesso nei seguenti casi: 
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• a) per servizi di consulenza e assistenza nel setto- 
re informatico, compresa la progettazione e manu- 
tenzione di reti intranet e extranet, siti internet, si- 
stemi informatici, sviluppo di software applicativo, 
caricamento dati; 

• b) per servizi di pulizia, custodia, portineria; 

• c) per la gestione, da e per lo stabilimento, di tra- 
sporto di persone e di trasporto e movimentazione 
di macchinari e merci; 

• d) per la gestione di biblioteche, parchi, musei, 
archivi, magazzini, nonché servizi di economato; 

• e) per attività di consulenza direzionale, assisten- 
za alla certificazione, programmazione delle risorse, 
sviluppo organizzativo e cambiamento, gestione del 
personale, ricerca e selezione del personale; 

• f) per attività di marketing, analisi di mercato, 
organizzazione della funzione commerciale; 

• g) per la gestione di call-center, nonché per l'avvio 
di nuove iniziative imprenditoriali nelle aree. Obiet- 
tivo 1 di cui al regolamento (CE) n. 1260/1999 del 
Consiglio, del 21 giugno 1999 del Consiglio, del 21 
giugno 1999, recante disposizioni generali sui Fondi 
strutturali; 

• h) per costruzioni edilizie alfinterno degli stabili- 
menti, per installazioni o smontaggio di impianti e 
macchinari, per particolari attività produttive, con 
specifico riferimento all'edilizia e alla cantieristi- 
ca navale, le quali richiedano più fasi successive di 
lavorazione, l'impiego di manodopera diversa per 
specializzazione da quella normalmente impiegata 
nell'impresa; 

• i) in tutti gli altri casi previsti dai contratti collet- 
tivi di lavoro nazionali stipulati da associazioni dei 
datori e prestatori di lavoro comparativamente più 
rappresentative. 

La reintroduzione del gennaio 2010 ha portato ad allar- 
gare anche ai contratti collettivi territoriali ed aziendali 
la possibilità di introdurre ulteriori attività in cui lo staff 
leasing può essere stipulato. Più recentemente si sono ag- 
giunti altri due casi: i-bis) in tutti i settori produttivi, pub- 
blici e privati, per l'esecuzione di servizi di cura e assi- 
stenza alla persona e di sostegno alla famiglia, i-ter) in tut- 
ti i settori produttivi, in caso di utilizzo da parte del som- 
ministratore di uno o più lavoratore assunti con contratto 
di apprendistato. 

1.4.5 I vizi 

La Suprema Corte (Sentenza n. 2583 del 1984) ha di- 
chiarato la nullità dei contratti di somministrazione al di 
fuori degli ambiti espressamente previsti dalla legge. In 



altre parole, la somministrazione deve essere una tipolo- 
gia contrattuale regolamentata (come è), e non può essere 
oggetto di contrattazione libera. 

Lo stesso D. Lgs. 276/2003 ribadisce tale divieto. Fuori 
dalle regole dettate tanto a riguardo del soggetto legit- 
timato ad offrire il servizio (l'agenzia) che, come visto, 
deve essere dotata di specifica autorizzazione ministeria- 
le, quanto rispetto a determinati presupposti del contratto 
(forma scritta, rispetto della causale - nella somministra- 
zione a termine - o dei casi - nello staff leasing - salve 
le eccezioni previste, assenza di divieti, presenza di spe- 
cifici riferimenti contrattuali) la somministrazione di la- 
voro è vietata e definita come nulla o irregolare. L'art. 
28, inoltre, definisce la somministrazione come “fraudo- 
lenta” qualora posta in essere con la specifica finalità di 
eludere norme inderogabili di legge o di contratto col- 
lettivo. Nei casi di accertata nullità, irregolarità e frau- 
dolenza, il rapporto lavorativo si ricostituisce in capo al 
soggetto utilizzatore. Infine, l'art. 29 del d.lgs. 276/2003 
(rubricato sotto il titolo “appalto e distacco”) definisce 
i criteri distintivi dell'appalto rispetto alla somministra- 
zione di lavoro, in ragione della titolarità e responsabilità 
in capo all'appaltatore (a differenza del somministrato- 
re di manodopera) dell'organizzazione dei mezzi neces- 
sari per l'esecuzione del contratto oltre al relativo rischio 
d'impresa. 



1.4.6 Criticità 

In alcuni settori come il lavoro agricolo, si sono solleva- 
te critiche profonde all'operato di alcune agenzie di la- 
voro, con la segnalazione di abusi che, come riferiscono 
i media , ricordano l'antico caporalato 121 Alcuni casi di 
morti tra i lavoratori interinali in agricoltura hanno solle- 
vato la necessità di un maggior controllo sulle Agenzie di 
lavoro. [3][4] 

Un altro settore critico è quello dei trasporti, clamore ha 
suscitato un volantino di una agenzia per il lavoro in cui 
ha offerto l'applicazione del contratto di lavoro di diritto 
romeno ad aziende di Modena 13 1 



1.4.7 Note 

[ 1 ] Sebbene la fattispecie contrattuale sia stata abolita da mol- 
ti anni, il termine “interinale” è ancora talvolta utilizzato 
al posto del più corretto “somministrazione di lavoro”. 

[2] Repubblica Agenzie del lavoro e tour operator qui si 
nascondono i nuovi caporali 

[3] Repubblica 

[4] Puglia: i caporali e le ore nei campi 

[5] Articolo 21 
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1.4.8 Voci correlate 

• Agenzia per il lavoro 

• Caporalato 

• Legge Biagi 

• Lavoro interinale 

• Pacchetto Treu 

• Staff leasing 



Capitolo 2 

I contratti 



2.1 Contratto di lavoro 

Un contratto di lavoro, nel diritto del lavoro italiano, è 
un tipo contratto, regolato giuridicamente, stipulato tra 
un datore di lavoro (persona fisica, giuridica o ente dotato 
di soggettività) e un lavoratore, necessariamente persona 
fìsica per la costituzione di un rapporto di lavoro. 

La disciplina è contenuta principalmente nel codice civile 
italiano ed in altri leggi speciali, come il d.lgs 30 marzo 
2001, n. 165, dalla legge 28 giugno 2012, n. 92 (riforma 
del lavoro Fornero) e dal decreto legge 28 giugno 2013, n. 
76 -convertito con modificazioni in legge 9 agosto 2013, 
n. 99 - e dal jobs act del governo Renzi nel 2014. 



2.1.1 Evoluzione storica 

La disciplina è stata per lungo tempo contenuta esclusi- 
vamente nel codice civile italiano; importanti innovazioni 
si sono poi avute con il pacchetto Treu nel 1997 e con la 
legge Biagi del 2003. 

Tito Boeri nel 2008 suggerì l'introduzione di un contratto 
unico a tempo indeterminato a tutele progressive 1 1 1 rece- 
pite dal ddl Nerozzi (aprile 2010): 6 mesi di prova con 
libertà di licenziare senza preavviso e indennizzo, da 6 
mesi a 3 anni un periodi di inserimento con l'obbligo di 
formazione, il licenziamento con preavviso d 1 mese e 
tutela reale con un'indennità pari a 2 settimane per ogni 
trimestre di lavoro e nullità dei licenziamenti discrimina- 
tori o lesivi di diritti fondamentali, e infine l'applicazione 
della tutela reale oltre i 3 anni. Tutti i contratti di lavo- 
ro esistenti non sarebbero soppressi, ma dovrebbero ade- 
guarsi alle novità introdotte 121 . Il nuovo schema è penaliz- 
zante rispetto alla legge attuale che prevede il pagamen- 
to di tutte le mensilità, ben superiore a 6 mensilità, fino 
allo scadenza del contratto a tempo determinato, reces- 
so dal datore prima del termine contrattuale:; e conte- 
stualmente la conversione a tempo indeterminato di tutte 
le forme contrattuali che nascondano rapporti di lavoro 
dipendente. 

La materia infine è stata di nuovo modificata con il jobs 
act del governo Renzi, tra il 2014 ed il 2015. 



2.1.2 Caratteristiche generali 

È un contratto in virtù del quale il lavoratore al servizio 
del datore di lavoro è obbligato a lavorare al servizio del 
datore di lavoro per un tempo, determinato o indetermina- 
to (lavoro dipendente o subordinato) ed il datore di lavoro 
a pagare un salario prestabilito a tempo o a cottimo, ol- 
tre che una quota di contributi previdenziali. In assenza di 
regolare contratto di lavoro registrato tra le parti si parla 
di lavoro nero. 

Il contratto di lavoro individuale prevede clausole non 
inefficaci che indicano giuste cause o giustificati moti- 
vi di recesso, oltre a quelli tipizzati nel contratto collet- 
tivo di riferimento, e da questi, che è prevalente, non 
esplicitamente vietate. 



2.1.3 Elementi 

Nell'ordinamento italiano, il contratto di lavoro dipen- 
dente è un contratto tipico e nominato (cioè individua- 
to e disciplinato dalla legge), bilaterale, sinallagmatico, 
e il più delle volte oneroso essendo possibile seppur ra- 
ramente un tipologia lavorativa detta “lavoro gratuito”. 
Questa disciplina è possibile solo ove vi siano vincoli tali 
di solidarietà, comunanza di ideologia ecc. da creare una 
prestazione, speciale ma pur sempre di lavoro. 



Le parti 

Il contratto di lavoro dipendente si costituisce attraverso 
il consenso delle parti (accordo). In precedenza la legge 
stabiliva in 15 anni, età abbassata a 14 per date attività, 
come le agricole, ed elevata a 16 per certi lavori pesanti o 
pericolosi, l'età minima per l'inizio dell'attività lavorativa. 

La capacità giuridica, necessaria per stipulare validamen- 
te un contratto di lavoro da parte del prestatore si acquista 
al raggiungimento dell'età minima per rammissione al la- 
voro, elevata dal l 2 gennaio 2007 dalla legge finanziaria 
2007, del 27 dicembre 2006 n. 296, art. 1 comma 622, al 
compimento del 16 2 anno di età. (caso del minore eman- 
cipato) sebbene la riforma Gelmini del 2008 preveda che 
l'obbligo scolastico possa finire a 15 anni. 
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La causa 

La causa tipica del contratto di lavoro è lo scambio tra 
il lavoro (intellettuale o manuale) prestato in posizione 
subordinata e la retribuzione. Dal contratto derivano per- 
tanto due obbligazioni speculari: quella del datore di la- 
voro di corrispondere la retribuzione dovuta, e quella del 
lavoratore subordinato di prestare la propria opera "alle 
dipendenze e sotto la direzione" del datore (art. 2094 c.c.). 

La dottrina oggi prevalente collega alla causa del contrat- 
to anche l'obbligo del datore di fornire un ambiente di la- 
voro sicuro. L'obbligo di sicurezza, sebbene imposto dalla 
legge (art. 2087 c.c.; d.lgs. 81/08), viene così configurato 
come una precisa obbligazione contrattuale posta in capo 
al datore di lavoro. 

La forma 

L'ordinamento italiano non prevede una particolare 
forma per il contratto di lavoro, che può pertanto esse- 
re concluso anche oralmente o per atti concludenti alla 
luce del principio generale di libertà della forma. La for- 
ma scritta può tuttavia essere imposta dalla contrattazione 
collettiva o dalla legge. Per previsione di legge sono ad 
esempio necessarie particolari forme nei seguenti casi: 

• Per l’arruolamento di personale marittimo: è neces- 
sario l’atto pubblico a pena di nullità 

• Per il contratto del personale dell'aria: è necessaria 
la forma scritta (vincolo probatorio) 

• Per il contratto di lavoro sportivo: è imposta la forma 
scritta a pena di nullità 

• Per il contratto di lavoro a tempo determinato: è 
previsto che il termine risulti apposto per iscritto 
(se non si rispetta la forma, il rapporto si intende 
a tempo indeterminato 

• Patto di prova e patto di non concorrenza: è necessa- 
ria la forma scritta, altrimenti si considerano come 
non apposti. 

La forma scritta è imposta inoltre, seppur indirettamente, 
da altre norme, che di fatto la rendono indispensabile per 
assolvere a vari obblighi che il legislatore pone in capo 
al datore di lavoro a pena di sanzioni amministrative. A 
titolo di esempio si ricordano: 

• l'obbligo di consegnare al lavoratore, ai sensi del D. 
Lgs. n. 152/1997 art. 1, della legge n. 608/1996, del- 
la legge n. 133/2008, al momento dell'assunzione, 
un documento riportante generalità del datore di la- 
voro e del lavoratore, la durata delle ferie, la pe- 
riodicità della retribuzione, il termine di preavviso 
per il licenziamento e la durata normale giornalie- 
ra o settimanale di lavoro, oppure il copia del con- 
tratto di lavoro o ancora copia della Comunicazione 
obbligatoria di assunzione. 



• l'obbligo del datore di lavoro di comunicare per il 
tramite dei servizi telematici del Ministero del La- 
voro che ha sostituito la comunicazione dal l 2 marzo 
2008 ai Centri per l'impiego, almeno un giorno pri- 
ma antecedentemente l'assunzione, il contenuto del 
contratto. 

Da notare che in caso di assenza di comunicazioni e di 
contratto il lavoratore viene considerato irregolare ai sen- 
si dell'art. 36-bis legge n. 248/2006, a pena di pesanti 
sanzioni amministrative. 

L'oggetto 

L'oggetto del contratto di lavoro è costituito dalla presta- 
zione lavorativa (manuale o intellettuale) e dalla retribu- 
zione che il datore di lavoro ha l'obbligo di corrispondere 
come controprestazione. La concreta prestazione lavora- 
tiva è determinata contrattualmente, nel senso che il lavo- 
ratore deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato 
assunto, mansioni che vengono specificate nella lettera di 
assunzione. L'oggetto del contratto, oltre ad essere deter- 
minato o determinabile, deve altresì essere lecito e pos- 
sibile (artt. 1346 c.c.), pena la nullità del contratto (art. 
1418 c.c.). La prestazione dedotta in contratto non può 
quindi risolversi in un'attività impossibile (di fatto o di 
diritto), né può porsi in contrasto con norme imperative, 
con l'ordine pubblico o con il buon costume. 

Quanto alla retribuzione, essa è normalmente quantifica- 
ta, direttamente o indirettamente, dal contratto colletti- 
vo di lavoro di settore. L'art. 37 della Costituzione pone 
il divieto di discriminazione nei confronti di lavoratrici 
donne e lavoratori minori, stabilendo che, a parità di la- 
voro, spetti a questi soggetti la medesima retribuzione dei 
lavoratori adulti di sesso maschile. 

Clausole 

Possono poi essere apposte o meno clausole; ad ogni mo- 
do la legge stabilisce che il lavoratore dipendente non pos- 
sa compiere atti di concorrenza ai danni del proprio da- 
tore di lavoro. L’art. 2125 del Codice civile consente al 
datore di lavoro di tutelarsi anche dopo la cessazione del 
rapporto di lavoro, prevedendo la possibilità di stipula- 
re con il lavoratore un apposito patto di non concorrenza , 
in forza del quale il datore di lavoro si obbliga a corri- 
spondere una somma di denaro al lavoratore e questi, a 
sua volta, si obbliga a non svolgere attività concorrenziale 
con quella del proprio datore una volta cessato il rapporto. 

Il patto di non concorrenza può essere perfezionato sia al- 
l’atto della stipula del contratto di lavoro, sia nel corso del 
rapporto, sia, infine, al momento della sua cessazione. Il 
patto di non concorrenza deve, a pena di nullità, risultare 
da atto scritto (tale forma è qui prevista ad substantiam) e 
prevedere un corrispettivo in favore del lavoratore (nell’i- 
potesi in cui il corrispettivo sia irrisorio o troppo modesto 
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rispetto al sacrifìcio imposto al lavoratore il patto sarà co- 
munque nullo). Devono, inoltre, sempre a pena di nullità, 
essere indicati limiti di oggetto, di tempo e di luogo, pre- 
visti non come alternativi tra loro. La durata massima del 
patto di non concorrenza è stabilita dalla legge in cinque 
anni per i dirigenti ed in tre per gli altri prestatori di la- 
voro (quadri, impiegati e operai). Nel caso in cui venga 
pattuita una durata maggiore, o non sia stabilita affatto, 
questa si intende fissata nella misura prevista dalla legge. 

2.1.4 II contratto a termine 

D contratto di lavoro può essere stipulato sia a tem- 
po indeterminato che a tempo determinato mediante 
l'apposizione di un termine finale di durata, cosiddetto 
contratto a tempo determinato o indeterminato. Il d.lgs 6 
settembre 2001, n. 368 ha introdotto la disciplina del ter- 
mine (art. 10, comma 1), una nuova tutela nel diritto del 
lavoro, specifica per i contratti diversi da quello a tempo 
indeterminato, oltre a quelle già esistenti (la tutela rea- 
le e la tutela obbligatoria). Il datore che recede dal con- 
tratto a tempo determinato prima della scadenza è tenu- 
to a corrispondere tutte le mensilità mancanti dalla da- 
ta del licenziamento alla scadenza naturale. L'entità del 
risarcimento può essere sensibilmente più alta di quella 
corrisposta con la tutela reale, dipende unicamente dal- 
la durata del contratto, e non dall' anzianità lavorativa del 
dipendente. 

Il datore di lavoro può ora ricorrere al contratto a termine 
qualora sussistano ragioni di carattere 

1. tecnico (es. per assumere a termine personale 
con professionalità diversa da quella normalmente 
impiegata in azienda) 

2. produttivo e organizzativo (es. picchi di produzione, 
ecc.) 

3. sostitutivo (ad esempio per sostituire lavoratori 
assenti) 

Non è peraltro necessario che tali ragioni dipendano da 
situazioni eccezionali ed imprevedibili. Possono sempre 
essere assunti a termine, a prescindere dalla sussisten- 
za di ragioni particolari, i dirigenti, gli iscritti a liste di 
mobilità, i disabili, i lavoratori che hanno differito il 
pensionamento e i lavoratori del turismo (questi ultimi 
solo per servizi speciali e fino a tre giorni). La legge pone 
il divieto di assumere a termine quando il datore intenda 
sostituire temporaneamente lavoratori in sciopero, quan- 
do non abbia effettuato la valutazione dei rischi in azien- 
da, o quando nell'unità produttiva si sia fatto ricorso negli 
ultimi 6 mesi a licenziamenti collettivi, cassa integrazione 
o riduzioni d'orario. 

La forma L'apposizione del termine quale devono es- 
sere inserite anche specifiche motivazioni sul motivo del 



termine, pena la conversione del contratto in contrat- 
to a tempo indeterminato. Alla scadenza del termine, il 
rapporto si conclude con formale comunicazione. 

Proroga e successione di contratti La proroga è pos- 
sibile solo per contratti di durata inferiore a tre anni, solo 
una volta e con indicazione delle ragioni. È altresì ne- 
cessario il consenso del lavoratore ed è possibile solo se 
le mansioni che il lavoratore andrà a svolgere saranno le 
stesse del contratto originario. 

Nel caso in cui il lavoratore continui la sua prestazione 
oltre il limite prefissato e senza un accordo di proroga, 
egli ha diritto: 

• per un periodo di 30 giorni (50 per i contratti di du- 
rata superiore a 6 mesi) ad una maggiorazione retri- 
butiva (pari al 20% per i primi 10 giorni, al 40% per 
quelli successivi). 

• oltre il trentesimo giorno (cinquantesimo per i con- 
tratti superiori a sei mesi) alla conversione del 
rapporto in rapporto a tempo indeterminato. 

I suddetti termini sono stati inseriti dalla Riforma For- 
nero, la precedente normativa prevedeva la conversione 
del rapporto a tempo indeterminato dopo un periodo di 
prosecuzione di fatto di 20 giorni per i contratti infrase- 
mestrali e di 30 giorni per i contratti ultrasemestrali, con 
maggiorazione retributiva del 20% per i primi 10 giorni 
e del 40% per i giorni successivi. 

È ovviamente vietato il ricorso a una pluralità di con- 
tratti di lavoro a termine stipulati a breve distanza l'uno 
dall'altro. Se il medesimo lavoratore è riassunto a termi- 
ne entro 10 giorni dalla scadenza del precedente contrat- 
to (termine aumentato a 20 giorni se il contratto scaduto 
aveva durata superiore a 6 mesi), il secondo contratto si 
considera a tempo indeterminato 

La riforma del lavoro Fornero ha ampliato il periodo che 
deve intercorrere tra un contratto a termine ed un nuovo 
contratto. Il nuovo termine è fissato in 60 giorni per con- 
tratti inferiori ai 6 mesi e 90 giorni per contratti superiori 
ai 6 mesi. In caso di mancato rispetto del suddetto termine 
tra i due rapporti di lavoro, il nuovo contratto viene con- 
siderato a tempo indeterminato. Il rapporto si considera 
comunque a tempo indeterminato qualora il rapporto di 
lavoro, che abbia ad oggetto lo svolgimento di mansio- 
ni equivalenti, tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso 
lavoratore, abbia complessivamente superato i trentasei 
mesi comprensivi di proroghe e rinnovi, indipendente- 
mente dai periodi di interruzione che intercorrono tra un 
contratto a termine e l'altro. 

Svolgimento del rapporto Vige il principio di non di- 
scriminazione, per cui sotto il profilo del trattamento eco- 
nomico - normativo è stabilita la piena parificazione del 
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lavoratore a tempo determinato con quello a tempo inde- 
terminato. Il recesso ante tempus senza giusta causa da un 
contratto a tempo determinato è fonte di mero obbligo di 
risarcimento del danno, sia per il datore di lavoro che per 
il lavoratore. Non opera quindi la tutela speciale contro i 
licenziamenti prevista dalla 1. 604/66 e dall’art. 18 St.lav. 

Durata La durata è rimessa alla volontà delle parti, ma 
la legge prevede la durata massima per i seguenti contratti 
a termine : 

• lavoratori in mobilità: massimo 19 mesi 

• lavoratori pensionabili: massimo 9 anni 

• lavoratori occasionali: massimo 5 giorni 

• settore aeroportuale: massimo 4 mesi (6 mesi se tra 
aprile ed ottobre) 

• dirigenti: massimo 5 anni 

2.1.5 II periodo di prova 

D contratto di lavoro può prevedere un periodo di prova, 
durante il quale ciascuna parte può recedere senza obbligo 
di preavviso. La legge richiede la forma scritta, in difetto 
della quale il patto si ha per non apposto. Oggetto del patto 
è la verifica delle capacità professionali e della personalità 
del lavoratore. In capo al datore di lavoro è posto l'obbligo 
di permettere l'effettivo svolgimento della prova. 

Durata 

La durata del patto è stabilita dal contratto collettivo, che 
solitamente pone il limite di 6 mesi. A prescindere dal- 
le previsioni del contratto collettivo, dopo i 6 mesi ri- 
sulta applicabile la generale disciplina di tutela contro i 
licenziamenti illegittimi. 

Recesso 

Durante il periodo di prova non trova applicazione la di- 
sciplina sui licenziamenti: il recesso è discrezionale, e non 
deve essere motivato. Va però precisato che l’unica ra- 
gione per cui si può licenziare è il mancato superamento 
della prova. Di conseguenza, il licenziamento è illegitti- 
mo se il datore non ha consentito l'esecuzione della pro- 
va o se ha licenziato per una ragione discriminatoria. La 
legge prevede un triplice regime in caso di licenziamento 
illegittimo intimato durante il periodo di prova: 

• nel caso di recesso invalido in un normale rapporto 
di prova, ad esempio per l'incongruità del periodo, è 
previsto il solo risarcimento; 



• nel caso di recesso invalido da un rapporto di prova 
con l’avviato obbligatoriamente ex 1. 482/68, è pre- 
vista la reintegrazione nel posto di lavoro qualora 
l’esperimento non sia stato effettuato “con mansioni 
confacenti alla menomazione dell’invalido”. 

• nel caso di recesso nullo per motivo discriminatorio, 
opera la legge 11 maggio 1990, n. 108, ed è quin- 
di stabilito l'obbligo di reintegrazione nel posto di 
lavoro ex art. 18 St.lav. 

Il periodo di prova è calcolato come periodo di lavoro 
effettivo e se il rapporto si trasformi in rapporto a tem- 
po indeterminato al prestatore saranno dovuti anche i 
contributi previdenziali (non si calcolano ferie, malattie, 
ecc.). 

2.1.6 La contrattazione collettiva 

I contratti collettivi nazionali contengono le declaratorie 
professionali, che definiscono la mansione di lavoro cor- 
rispondente a ciascun livello contrattuale. Il lavoratore 
può presentare ricorso per assicurare la corrispondenza 
fra mansione effettivamente svolta, livello contrattuale e 
retribuzione. Il giudice del lavoro può ordinare il ricono- 
scimento di un livello contrattuale, e relativa retribuzio- 
ne, pertinente con la mansione che il lavoratore svolge, 
e degli arretrati di stipendio (fra il vecchio e il nuovo li- 
vello, più favorevole) a partire dalla data in cui si accerta 
che il dipendente ha iniziato a prestare effettivamente ta- 
le mansione. Viceversa, se si accerta che il lavoratore è 
adibito a mansioni inferiori a quelle per le quali è stato 
assunto o al suo ultimo livello contrattuale, il giudice può 
ordinare il ripristino della precedente mansione, e dispor- 
re un risarcimento per il danno biologico, di immagine e 
patrimoniale derivanti dal demansionamento. 

II livello contrattuale delimita la responsabilità acquisita e 
una diversa retribuzione e compiti, questo livello a secon- 
da della categoria lavorativa varia sia come variazione che 
di nominazione (Lettere o numeri, o lettere e numeri), 
inoltre ha anche un'influenza regionale. 131 Ad ogni livel- 
lo contrattuale è associato un minimo tabellare. Il salario 
lordo del lavoratore non può essere inferiore ai minimi 
tabellari stabiliti per il proprio livello contrattuale. 

2.1.7 La tutela giurisdizionale 

Dietro richiesta del datore e del lavoratore, il contrat- 
to di lavoro può essere certificato davanti alle commis- 
sioni istituite presso le Provincie e le Direzioni Provin- 
ciali del Lavoro, Enti Bilaterali (art. 75 e seguenti D. 
Lgs. 276/2003), agli effetti civili, amministrativi, previ- 
denziali e/o fiscali. La procedura è interamente scritta, 
può eventualmente prevedere audizioni, sopralluoghi, in- 
tegrazioni documentali, se richiesti dall'organo di certifi- 
cazione. Se certificato, il contratto di lavoro da semplice 
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scrittura privata assume maggiore forza di atto ammini- 
strativo, in quanto stipulato alla presenza di entrambe le 
parti contraenti, si tratta di un certificato, emesso non da 
un singolo pubblico ufficiale, ma da una commissione che 
rappresenta tutte le amministrazioni coinvolte dagli effetti 
giuridici di tale contratto. Il contratto è opponibile dal- 
le parti contraenti, da INPS e INAIL. La certificazione 
tutela maggiormente le parti contraenti e, nella relazione 
che accompagna la legge istitutiva, ha dichiaratamente lo 
scopo di ridurre il contenzioso giuslavoristico: 

• fornendo un atto di certificazione che pone il con- 
tratto di lavoro quale documento fondamentale di 
riferimento in sede di contenzioso, e un ulteriore 
documento che dovrebbe agevolare l'interpretazione 
del giudice; 

• riducendo le casistiche di ricorso al giudice del lavo- 
ro. La certificazione specifica il foro competente e i 
termini per presentare ricorso, che possono differire 
dal giudice del lavoro competente per zona. 

Previo tentativo obbligatorio di conciliazione presso 
l'organo di certificazione, il giudice del lavoro può sempre 
essere adito dalla parti o da terzi per: 

• • erronea qualificazione del rapporto; 

• difformità tra quanto dichiarato e quanto posto 
in essere; 

• vizio di consenso. 

fi comportamento tenuto dalle parti davanti alla commis- 
sione di certificazione (anche in sede di conciliazione), 
può essere valutatodal giudice del lavoro (art. 80, comma 

3). 

La legge 4 novembre 2010 n. 183 all'art. 30, stabilisce 
la centralità e il valore vincolante dei contratti di lavo- 
ro e della certificazione, che vengono estesi alla genera- 
lità degli attori, inclusi i giudici del lavoro, e dei possibili 
ambiti di intervento, tutti contenziosi in materia di lavoro. 
Secondo la norma, dopo i contratti collettivi, il contratto 
individuale e la certificazione sono le principali fonti di 
cui tutte le parti e il giudice del lavoro devono tenere con- 
to, si rafforza il loro valore vincolante anche nei confronti 
del giudice (comma 2), si afferma che la certificazione ha 
valore vincolante non più solamente per la qualificazione 
dei contratti, ma per qualsiasi contenzioso in materia di 
lavoro. La norma modificò l'art. 75 della legge Biagi con 
il seguente: «Art. 75. - (Finalità). - 1. Al fine di ridur- 
re il contenzioso in materia di lavoro, le parti possono 
ottenere la certificazione dei contratti in cui sia dedotta, 
direttamente o indirettamente, una prestazione di lavoro 
secondo la procedura volontaria stabilita nel presente ti- 
tolo». La nuova norma prevede che il giudice non possa 
discostarsi da quanto concordato fra le parti, che il con- 
trollo giudiziale si limiti all'accertamento del presuppo- 
sto di legittimità, e non possano essere estese al sindaca- 



to di merito delle motivazioni tecniche, organizzative e 
produttive che motivano l'atto di licenziamento. 

2.1.8 Note 

[1] T. Boeri, P. Garibaldi, “Un nuovo contratto per tutti”, 
Milano, Chiarelettere, 2008 

[2] [http://www.lavoce.info/articoli/-ricette/pagina2900. 
html/ Lavoce.info del 13 settembre 2007 

[3] I livelli dei principali contratti nazionali 

2.1.9 Bibliografia 

• Lodovico Barassi, Il contratto di lavoro nel diritto po- 
sitivo italiano, Milano, 1901. (Nel 2003 Vita & Pen- 
siero ha pubblicato una ristampa anastatica a cura di 
Mario Napoli.) 

• Oronzo Mazzotta, Diritto del lavoro, 2- ed., Giuffrè 
editore, Milano, 2005. 

2.1.10 Voci correlate 

• Contratto di lavoro a tempo parziale 

• Contratto di lavoro ripartito 

• Contratti di lavoro con funzione formativa 

• Contratto di apprendistato 

• Contratto di formazione e lavoro 

• Contratto di inserimento 

• Contratto di lavoro a progetto 

• Contratto di lavoro intermittente 

• Contratto di lavoro a chiamata 

• Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 

• Clausola (diritto) 

• Legge Biagi 

• Lavoro nero 

• Diritto del lavoro in Italia 

• Jobs act 

• Patto di prova 

• Patto di non concorrenza 

• Rapporto di lavoro 

• Rapporto di servizio 

• Riforma del lavoro Fornero 
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2.1.11 Collegamenti esterni 

• Andrea Villa, Quando la crisi è del contrat- 
to, in Benecomune.net, sez. Lavoro e Welfare 
14/06/2011. 

• Archivio nazionale dei contratti di lavoro 

• Il contratto di lavoro a tempo determinato: dalla L. 
92/2012 alla L. 99/2013. Rassegna giurisprudenzia- 
le 

• (PDF) lì contratto a termine nella pubblica ammini- 
strazione di Daniele Cervellere, 2013 

• Contratto di lavoro a tempo determinato, modifiche 
introdotte dal Decreto Legge 76/2013 

2.2 Contratto di lavoro a tempo 
determinato 

Il contratto di lavoro a tempo determinato, nel diritto 
del lavoro italiano è un tipo di contratto di lavoro subor- 
dinato. Dal punto di vista giuridico il termine è infatti un 
elemento accessorio del contratto di lavoro subordinato. 

In caso di apposizione del termine, il contratto di lavoro 
è quindi sottoposto ad una scadenza, al cui verificarsi, il 
rapporto di lavoro cessa automaticamente. 

2.2.1 Evoluzione storica 
La disciplina del codice civile italiano 
La Legge n. 230 del 1962 
Il D.Lgs. n. 368 del 2001 

Il Decreto Legislativo 6 settembre 2001, n. 368, emanato 
in attuazione della direttiva 1999/70/CE, ha liberalizzato 
la disciplina del termine, abrogando la precedente L. n. 
230/1962. 

I requisiti per la valida instaurazione di un rapporto a ter- 
mine rimangono quelli di forma e di sostanza, già richiesti 
dalla previgente disciplina, oltre ai nuovi requisiti di tipo 
quantitativo e negativo. 

• Forma: scritta ad substantiam; l'apposizione del ter- 
mine, così come le relative ragioni giustificatrici, 
deve risultare da atto scritto. 

• Sostanza: ragioni di carattere tecnico, produttivo, 
organizzativo o sostitutivo. 

• Limiti quantitativi: la cui individuazione è rimessa 
ai CCNL di categoria. 



• Divieti: la norma impedisce di fare ricorso a 
contratti di lavoro a termine nei seguenti casi 
(tassativi): 

• sostituzione di scioperanti; 

• trattamento di integrazione salariale in corso, 
per personale con le stesse mansioni; 

• imprese inadempienti all' obbligo di valutazio- 
ne dei rischi ex D. Lgs. n. 626/1994; 

• unità produttive interessate, nel semestre pre- 
cedente, da licenziamenti collettivi di lavo- 
ratori impegnati nelle stesse mansioni (salvo 
diversa disposizione degli accordi sindacali). 

In caso di violazione dei requisiti di forma, di sostanza 
o dei divieti imposti, il rapporto di lavoro si considera a 
tempo indeterminato fin dall'origine. 

Il termine del contratto può essere prorogato, col consen- 
so del lavoratore, per una sola volta e per la stessa atti- 
vità lavorativa, purché sussistano ragioni oggettive e la 
durata complessiva del rapporto non superi i 3 anni. Se il 
rapporto continua di fatto dopo la scadenza del termine, 
si considera a tempo indeterminato a partire dal ventesi- 
mo o trentesimo giorno di continuazione, a seconda che 
il termine fosse inferiore o superiore a sei mesi. Allo stes- 
so modo, il rapporto si considera a tempo indeterminato 
se il lavoratore viene riassunto entro 10/20 giorni dalla 
scadenza del termine (sempre a seconda che la durata del 
contratto sia inferiore o superiore a 6 mesi). 

Il rapporto di lavoro deve svolgersi nel rispetto del 
principio della parità di trattamento tra i lavoratori as- 
sunti a tempo determinato e quelli assunti a tempo 
indeterminato. 

La legge Biagi 
Il Jobs Act 

Il decreto Poletti varato dal Governo Renzi (D.L. 34/2014 
covertito in legge 16/05/2014 n. 78) ha liberalizzato to- 
talmente le assunzioni a tempo determinato, oltre a stabi- 
lire la durata massima del contratto in 36 mesi. Dunque la 
legge pone, quale concreto e unico limite delle assunzioni 
a termine, l'obbligo di contingentamento delle stesse. 

In particolare, nelle imprese fino a 5 dipendenti è sem- 
pre possibile assumere lavoratori a termine (non si impo- 
ne alcun rapporto percentuale rispetto ai lavoratori non a 
termine); diversamente, nelle imprese con organico supe- 
riore a 5 dipendenti, il numero complessivo di contratti a 
termine stipulati dal datore non può superare il 20% del 
numero dei dipendenti. In caso di violazione del limite 
percentuale in questione, il datore di lavoro è soggetto a 
pesanti sanzioni amministrative di natura pecuniaria: per 
ogni lavoratore assunto in eccedenza la sanzione è pari 
al 50% della retribuzione del lavoratore per ogni mese di 
lavoro (20% se si tratta di un solo lavoratore in più)*- 1 -' . 
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Per la legittimità delle assunzioni a termine è posto 
l'obbligo della forma scritta del contratto, che deve ripor- 
tare il termine di scadenza del rapporto. In mancanza di 
forma scritta, l'apposizione del termine è priva di effetto 
e il lavoratore si intende assunto a tempo indeterminato. 
Con la riforma introdotta dal Jobs Act, il contratto a tem- 
po indeterminato cessa di esistere per i nuovi assunti nel 
settore privato, e viene sostituito dal cosiddetto contrat- 
to a tempo indeterminato a tutele crescenti, che prevede 
l'applicazione dell'articolo 18 dopo i primi tre anni di la- 
voro, ma in forma del tutto diversa dal contratto a tempo 
indeterminato precedente: la reintegrazione nel posto di 
lavoro è limitata ai casi di licenziamento discriminato- 
rio e alcune fattispecie di licenziamento per giusta causa, 
e tendenzialmente sostituita dalla conciliazione e da una 
indennità economica. Per gli assunti a tempo determina- 
to (e con qualsiasi altra forma contrattuale) dopo l'entrata 
in vigore del Jobs Act, dopo tre anni è prevista la conver- 
sione al nuovo contratto a tempo indeterminato a tutele 
crescenti. 

2.2.2 Aspetti generali 

Proroga 

È ammessa la proroga del contratto a tempo determinato, 
infatti il Jobs Act ha previsto che possono aversi fino a 5 
proroghe del termine inizialmente fissato. 121 

È necessario però che sussistano le seguenti condizioni: 

• la proroga deve riferirsi alla stessa attività lavorativa 
per la quale il contratto è stato stipulato; 

• deve essere rispettata la durata massima di 3 anni, 
indipendentemente dal numero di rinnovi; 

• è richiesto il consenso del lavoratore. 

Prosecuzione temporanea del rapporto alla scadenza 

H rapporto di lavoro a tempo determinato si risolve au- 
tomaticamente alla scadenza del termine. Ma in consi- 
derazione del fatto che, alla scadenza programmata può 
permanere una ragionevole ed oggettiva necessità di ulti- 
mare le attività lavorative in corso, è possibile proseguire 
il rapporto di lavoro entro determinati intervalle. 

Infatti, scaduto il contratto, l'attività può proseguire: 121 

• fino ad ulteriori 30 giorni dalla scadenza se il 
contratto è di durata inferiore ai 6 mesi 

• fino a 50 giorni dalla scadenza se il contratto è di 
durata pari o superiore ai 6 mesi 

Il datore di lavoro ha l'obbligo di corrispondere al lavora- 
tore una maggiorazione sulla retribuzione, il cui importo 
varia in base ai giorni di prosecuzione. Alla scadenza dei 



termini massimi di prosecuzione del contratto, il rappor- 
to di lavoro a tempo determinato deve interrompersi. In 
caso contrario scatta infatti la sanzione della coversione 
del rapporto: il contratto di lavoro si considera a tempo 
indeterminato dalla scadenza dei predetti termini. 

La riassunzione a termine del lavoratore 

È possibile riassumere il lavoratore, alla scadenza del 
contratto a termine, con un nuovo contratto a tempo de- 
terminato. Unica condizione posta dalla Legge è che sia- 
no osservati determinati intervalli di tempo tra un con- 
tratto e l'altro. 121 Per riassumere nuovamente a termine lo 
stesso lavoratore, è necessario aspettare: 

• 10 giorni dalla data di scadenza di un contratto di 
durata fino a 6 mesi 

• 20 giorni dalla data di scadenza di un contratto di 
durata superiori a 6 mesi 

Qualora venissero effettuate due assunzione successi- 
ve a termine senza alcuna soluzione di continuità, vi 
è una presunzione assoluta di frode. A tale violazione 
l'ordinamento risponde con la sanzione più grave, prescri- 
vendo la trasformazione del rapporto di lavoro in lavoro a 
tempo indeterminato dalla data di stipulazione del primo 
contratto. 

Termine massimo 

Salvo diverse previsioni previste dalla Contrattazione col- 
lettiva, la legge stabilisce la durata massima complessiva 
pari a 36 mesi per il rapporto a tempo determinato tra 
uno stesso datore di lavoro e lavoratore per lo svolgimen- 
to delle stesse mansioni. Ai fini del calcolo del limite di 
durata devono essere considerati tutti i rinnovi del con- 
tratto, nonché le proroghe e i periodi di tempo in cui il 
lavoratore ha svolto la stessa attività in regime di sommi- 
nistrazione a tempo determinato. Nel caso di violazione 
del limite di durata complessiva, il rapporto di lavoro si 
considera a tempo indeterminato a partire dalla scadenza 
del termine di 36 mesi. 

2.2.3 Divieto di applicazione 

Non possono essere effettuate assunzioni a termine nei 
seguenti casi 121 : 

• per la sostituzione di lavoratori che esercitano il 
diritto di sciopero 

• presso unità produttive nelle quali si sia proceduto, 
entro i 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi. 

• presso unità produttive nelle quali sia operante una 
sospensione dei rapporti o una riduzione dell'orario. 
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con diritto al trattamento di integrazione salariale, 
che interessino lavoratori adibiti alle stesse mansioni 
cui si riferisce il contratto a termine. 

• da parte delle imprese che non abbiano effettuato la 
valutazione dei rischi per la sicurezza sul lavoro. 

2.2.4 Note 

[1J Gazzetta Ufficiale, su www.gazzettaufficiale.it. URL 
consultato il 23 maggio 2015. 

[2] Dlgs 368/2001 

2.2.5 Bibliografia 

• F. Del Giudice, F. Izzo; M. Solombrino, Manuale di 
diritto del lavoro, XXXII 3 ed., Edizioni giuridiche 
Simone, 2014. 

• Decreto-legge 20 maggio 2014, n. 34, in mate- 
ria di “Disposizioni urgenti per favorire il rilan- 
cio dell'occupazione e per la semplificazione degli 
adempimenti a carico delle imprese.” 

• Legge 16 maggio 2014, n. 78, in materia di “Con- 
versione in legge, con modificazioni, del decreto- 
legge 20 marzo 2014, n. 34, recante disposizioni ur- 
genti per favorire il rilancio dell'occupazione e per 
la semplificazione degli adempimenti a carico delle 
imprese.” 

• Decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, in 
materia di “Attuazione della direttiva 1999/70/CE 
relativa all'accordo quadro sul lavoro a tempo de- 
terminato concluso dall'UNICE, dal CEEP e dal 
CES” 

• Carinci, De Luca Tamajo, Tosi, Treu, Diritto del 
lavoro. Vili ed., UTET giuridica, 2013. 

2.2.6 Collegamenti esterni 

• Decreto-legge 20 maggio 2014, n. 34, in mate- 
ria di "Disposizioni urgenti per favorire il rilan- 
cio dell'occupazione e per la semplificazione degli 
adempimenti a carico delle imprese. " 

• Legge 16 maggio 2014, n. 78, in materia di "Con- 
versione in legge, con modificazioni, del decreto- 
legge 20 marzo 2014, n. 34, recante disposizioni ur- 
genti per favorire il rilancio dell'occupazione e per 
la semplificazione degli adempimenti a carico delle 
imprese. " 

• Decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, in 
materia di "Attuazione della direttiva 1999/70/CE 
relativa all'accordo quadro sul lavoro a tempo de- 
terminato concluso dall'UNICE, da! CEEP e dal 
CES" 



2.2.7 Voci correlate 

• Borsa continua nazionale del lavoro 

• Contratto di lavoro 

• Contratto a progetto 

• Contratto di lavoro intermittente 

• Diritto del lavoro 

• Flessibilità lavorativa 

2.3 Contratto di lavoro a tempo 
parziale 

Nel diritto del lavoro il contratto di lavoro a tempo par- 
ziale, conosciuto anche come contratto di lavoro part- 
time, in Italia, indica un contratto di lavoro subordinato 
caratterizzato da una riduzione dell'orario di lavoro ri- 
spetto a quello ordinario (detto anche full-time) che è 
generalmente di durata di 40 ore. 

2.3.1 Storia 

Il contratto part-time si è sviluppato come prassi nell’am- 
bito dei rapporti di lavoro ed ha trovato una prima disci- 
plina soltanto negli anni ottanta con il Decreto legge 30 
ottobre 1984 n. 726 (" Misure urgenti a sostegno e ad in- 
cremento dei livelli occupazionali "/'I convertito in legge 
19 dicembre 1984 n. 863 [2] 

Successivamente il lavoro a tempo parziale ha trovato una 
più organica disciplina nel 2000, con il Decreto Legisla- 
tivo 25 febbraio 2000 n. 61 (modificato poi dall'art. 46 
della Legge Biagi e poi dall'art. 1, comma 44, legge 24 
dicembre 2007, n. 247). 

In particolare, la legge n. 247/2007, di attuazione del pro- 
tocollo sul welfare, nel definire i principi e i criteri diret- 
tivi che devono guidare il Governo nell'attuazione della 
delega per il riordino degli incentivi all'occupazione, con 
riferimento all'istituto del part-time prevede, nell'ambito 
del complessivo riordino della materia, incentivi per la 
stipula di contratti a tempo parziale con orario giorna- 
liero elevato e agevolazioni per le trasformazioni, anche 
temporanee e reversibili, di rapporti a tempo pieno in rap- 
porti a tempo parziale avvenute su richiesta di lavoratrici 
o lavoratori e giustificate da comprovati compiti di cura. 

La legge oggi lascia molto spazio alla contrattazione 
collettiva che, integrando la disciplina legale, regola in 
concreto il lavoro a tempo parziale. 

2.3.2 Caratteristiche 

Il contratto di lavoro part-time è un normale contratto di 
lavoro subordinato quindi può essere sia a tempo deter- 
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minato sia a tempo indeterminato. Deve essere redatto 
in forma scritta ai fini della prova e deve contenere l’in- 
dicazione precisa della durata della prestazione lavorati- 
va e dell'orario di lavoro, con riferimento al giorno, alla 
settimana, al mese e all'anno. 

Il lavoro part-time (o contratto di lavoro a tempo parzia- 
le) è caratterizzato da un orario di lavoro, fissato dal con- 
tratto individuale di lavoro, inferiore rispetto all'orario 
di lavoro normale (full-time) previsto dalla legge (40 ore 
settimanali) o dal contratto collettivo. 

La riduzione dell'orario di lavoro può avvenire secondo 
tre modelli: 

• tipo orizzontale : il lavoratore lavora tutti i giorni a 
orario ridotto; 

• tipo verticale : il lavoratore lavora a tempo pieno, 
ma solo in alcuni giorni della settimana, del mese, 
o delfanno; 

• tipo misto: quando vi è la combinazione delle due 
modalità tra part-time orizzontale e verticale. 

Il lavoro a tempo parziale non va confuso col contratto a 
termine, che prevede un orario a tempo pieno, ma lo svol- 
gimento dell'attività limitata in un determinato periodo 
temporale. 

Disciplina del contratto 

D lavoratore part time ha diritto alla parità di trattamento, 
ossia al medesimo trattamento che riceve il lavoratore a 
tempo pieno inquadrato nello stesso livello; infatti: 

• Beneficia dei medesimi diritti di un lavoratore a tem- 
po pieno, sia per quanto riguarda l’importo della re- 
tribuzione oraria, la durata del periodo di prova e 
delle ferie annuali, la durata del congedo di materni- 
tà/paternità e, dei riposi giornalieri, nonché riguar- 
do alla durata della conservazione del posto in caso 
di malattia/infortunio, i diritti sindacali ed il calco- 
lo delle competenze indirette e differite previste nei 
c.c.n.l. 

• Riceve un trattamento economico proporzionato in 
ragione della ridotta entità della prestazione lavo- 
rativa, con particolare riferimento alla retribuzio- 
ne globale e le sue singole componenti, la retribu- 
zione feriale e i trattamenti economici per malattia, 
infortunio, malattia professionale e maternità. 

Forma del contratto 

H contratto di lavoro a tempo parziale va stipulato con la 
forma scritta, ma soltanto ad probationem (in mancanza 



quindi non c'è nullità del contratto, ma si presume con- 
tratto di lavoro a tempo pieno); il contratto deve inoltre 
contenere la precisa determinazione degli orari ridotti. 

L'orario però può essere determinato con clausole flessi- 
bili, con la possibilità di variare le ore lavorative giorna- 
liere in caso di contratto a tempo parziale orizzontale, o 
clausole elastiche per cambiare in tipo verticale o misto. 
Le modalità di uso e applicazione di tali clausole sono 
previste da leggi e contratti collettivi. 

Campo di applicazione 

Il rapporto a tempo parziale può essere stipulato da tutti 
i lavoratori e tutti i datori di lavoro, anche in agricoltura. 
Deve considerarsi tuttavia che tale contratto è regolato 
dal D.lgs. n. 61 del 2000 che è stato successivamente 
modificato dal d. lgs. n. 276 del 2003. 

Quest’ultima disciplina si applica però solo nel settore 
privato, con la conseguenza che il contratto di lavoro part 
time concluso con un datore di lavoro privato sarà rego- 
lato dal D. lgs. n. 61/2000 come modificato dal D. lgs. n. 
276/2003 mentre quello stipulato con un datore di lavoro 
pubblico sarà disciplinato dal D. lgs. n. 61/2000 nel testo 
originario, senza che quindi siano applicabili le modifiche 
introdotte nel 2003. 

Trattamento economico e normativo 

Il lavoratore part-time non deve essere discriminato ri- 
spetto al lavoratore a tempo pieno per quanto riguarda il 
trattamento economico e normativo. 

Quindi ha diritto: 

• alla stessa retribuzione oraria del lavoratore a tempo 
pieno, anche se gli importi dei trattamenti economi- 
ci per malattia, infortunio e maternità saranno calco- 
lati in maniera proporzionale al numero di ore lavo- 
rate, salvo che i contratti collettivi non stabiliscano 
che il calcolo debba avvenire secondo parametri più 
favorevoli per il lavoratore; 

• allo stesso trattamento normativo dei lavoratori as- 
sunti a tempo pieno, quanto alla durata del periodo 
di ferie annuali, dei congedi di maternità e parentale, 
del trattamento di malattia e infortunio, ecc.. 

Diritti e doveri del lavoratore e del datore di lavoro 

Il lavoratore a tempo parziale ha gli stessi diritti e do- 
veri nei riguardi del datore di lavoro di tutti i lavoratori 
subordinati. Inoltre, se il contratto individuale lo preve- 
de, il lavoratore ha diritto di precedenza nel passaggio dal 
part-time a full-time rispetto alle nuove assunzioni a tem- 
po pieno, avvenute nelle unità produttive site nello stes- 
so ambito comunale e per le stesse mansioni o mansioni 
equivalenti. 
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Anche il lavoratore a tempo pieno ha comunque diritto 
di precedenza rispetto alle nuove assunzioni per ottenere 
il passaggio al part time. Per esercitare tale diritto e po- 
ter presentare domanda di trasformazione egli deve esse- 
re informato, anche con comunicazione scritta in luogo 
accessibile a tutti, dell'intenzione del datore di lavoro di 
procedere a nuove assunzioni part-time. 

Il lavoratore affetto da patologie oncologiche ha il dirit- 
to di trasformazione del rapporto di lavoro da full-time 
a part-time. Il rapporto di lavoro a tempo parziale de- 
ve essere trasformato nuovamente in rapporto di lavoro a 
tempo pieno quando il lavoratore lo richieda. 

H datore di lavoro, oltre ai diritti e doveri tipici del 
rapporto di lavoro subordinato, ha: 

• il diritto a richiedere lavoro supplementare, straor- 
dinario e stipulare clausole flessibili ed elastiche 
secondo le modalità e nei Ami ti indicati dalla legge. 

In particolare, in caso di clausola elastica o flessibile, 
il datore potrà richiedere al lavoratore la variazione in 
aumento della prestazione di lavoro o la modifica del- 
la collocazione temporale della stessa solo avvertendo il 
lavoratore con un preavviso di almeno 5 giorni; 

• il dovere di informare le rappresentanze sindaca- 
li aziendali nell'andamento del ricorso al lavoro 
part-time; 

• il dovere di informare i lavoratori dell'intenzione di 
procedere a nuove assunzioni part-time e full-time 
e di trasformare il contratto ai lavoratori affetti da 
malattie oncologiche 

2.3.3 Strumenti di flessibilità 

Rispetto alla precedente disciplina, il D.lgs 276/2003 pre- 
vede maggiore flessibilità nella gestione dell' orario di la- 
voro e minori vincoli per la richiesta di prestazione di 
lavoro supplementare, lavoro straordinario nonché per la 
stipulazione di clausole flessibili o elastiche. I contratti 
collettivi devono stabilire i Amiti, le causali (per il lavo- 
ro supplementare), le condizioni e modalità (per il lavoro 
elastico e flessibile) e le sanzioni legati al ricorso al lavoro 
supplementare, elastico e flessibile. In ogni caso: 

• Lavoro supplementare : è l’orario di lavoro prestato 
oltre l'orario di lavoro stabilito nel contratto indivi- 
duale di lavoro part-time orizzontale (anche a tem- 
po determinato), ma entro il limite del tempo pie- 
no. Il lavoro supplementare richiede il consenso del 
lavoratore. La mancanza del consenso non costitui- 
sce mai un giustificato motivo di licenziamento. I 
contratti collettivi stabiliscono anche il trattamento 
economico per le ore di lavoro supplementare. 



• Lavoro straordinario : è il lavoro prestato oltre il nor- 
male orario di lavoro fuA time fissato dafla legge o 
dal contratto collettivo. E ammissibile solo nel rap- 
porto di lavoro part-time di tipo verticale o misto 
anche a tempo determinato. 

• Lavoro elastico : è prestato per periodi di tempo 
maggiori rispetto a quelli definiti nel contratto di 
lavoro part-time verticale o misto, a seguito della 
stipulazione di specifiche clausole. 

• Lavoro flessibile : è prestato in periodi di tempo di- 
versi, rispetto a quelli fissati nel contatto di lavoro 
part-time di tutte e tre le tipologie, a seguito della 
stipulazione di specifiche clausole. Il lavoro a turni 
non integra una clausola flessibile. 

Le clausole elastiche e flessibili possono essere stipulate 
anche per i contratti a tempo determinato. La disponi- 
bilità del lavoratore allo svolgimento di lavoro flessibile 
ed elastico deve risultare da un patto scritto, anche con- 
testuale al contratto individuale, e, salve diverse intese 
fra le parti, per l’operatività delle modifiche di variazione 
richieste dal datore è richiesto un periodo di preavviso 
di almeno due giorni lavorativi (nel settore pubblico il 
termine di preavviso è di 10 giorni). 

Sono i contratti coflettivi stipulati dalle organizzazioni 
sindacali comparativamente più rappresentativi sul pia- 
no nazionale a fissare la possibilità di ricorre a clausole 
elastiche o flessibili. In assenza dell’intervento della con- 
trattazione coflettiva, il datore di lavoro e i lavoratori non 
possono più concordare direttamente clausole flessibifl ed 
elastiche. 

2.3.4 Chiarimenti del Ministero del lavoro 

Il Ministero del lavoro, rispondendo agli interpelA 
ricevuti, ha chiarito che: 

• in caso di part time verticale è sufficiente indica- 
re nel contratto di lavoro le giornate in cui si svol- 
ge la prestazione di lavoro. Non è invece necessario 
indicare la collocazione della fascia oraria. 

• in caso di part time verticale, il lavoratore ha diritto 
alla stessa retribuzione oraria del lavoratore a tempo 
pieno, sebbene la retribuzione, l’importo dei tratta- 
menti economici per malattia, infortunio e maternità 
debbano calcolarsi in misura proporzionale al nume- 
ro di ore lavorate, salvo che i contratti collettivi non 
stabiliscano che il calcolo debba essere effettuato in 
modo più che proporzionale. 

• le agevolazioni previste a favore dei datori di lavo- 
ro che assumono lavoratori disoccupati da almeno 
24 mesi (per la regione Emilia-Romagna si tratta di 
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uno sgravio contributivo del 50%) spettano pure se 
il lavoratore è già impiegato a tempo parziale pres- 
so un altro datore di lavoro. Infatti lo stato di di- 
soccupazione si conserva in presenza di una attività 
lavorativa part time. 

Trasformazione del contratto part-time 

• Da tempo pieno a part-time: è esplicitamente con- 
sentita tale trasformazione purché vi sia l’accordo tra 
le parti (in forma scritta) e questo venga convalidato 
dalla DPL competente territorialmente. 

N.B.: dal 01.01.2012, ai sensi dell'art. 22, comma 4, del- 
la L. 12 novembre 2011, n. 183, per la conversione del 
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale non 
è più necessaria la convalida da parte della Direzione 
Provinciale del Lavoro. 

È riconosciuta la priorità della trasformazione del 
contratto di lavoro da tempo pieno a part time: 

• al lavoratore e alla lavoratrice che debbano assiste- 
re il coniuge, i figli o i genitori che siano affetti da 
patologie oncologiche; 

• al lavoratore e alla lavoratrice che debbano assistere 
una persona covivente con una inabilità lavorativa 
totale e permanente, alla quale sia stata riconosciu- 
ta una percentuale di invalidità pari al 100%, con 
necessità di assistenza continua; 

• al lavoratore e alla lavoratrice che abbiano un figlio 
convivente di età non superiore a 1 3 anni o un figlio 
convivente portatore di handicap. 

• Da part-time a tempo pieno: questa trasformazione 
può avvenire a discrezione del datore di lavoro in ca- 
so di nuova assunzione di personale a tempo pieno, 
il contratto individuale di lavoro può prevedere un 
diritto di precedenza in favore dei lavoratori assun- 
ti a tempo parziale che svolgono mansioni identiche 
od equivalenti rispetto a quelle per le quali è prevista 
l'assunzione ed esplicano la loro attività presso unità 
produttive site nello stesso ambito comunale 

La violazione del diritto di precedenza, comporta in fa- 
vore del lavoratore il diritto al risarcimento del danno 
pari alla differenza tra la retribuzione percepita e quel- 
la che gli sarebbe spettata nei sei mesi successivi in caso 
di trasformazione a tempo pieno. 

Il Jobs Act del governo Renzi del 2015 modifica le possi- 
bilità di trasformazione del contratto di lavoro da tempo 
pieno a part time, ora diritto per chi ha una malattia on- 
cologica o cronicodegenerativa ingravescente oppure de- 
ve assistere un familiare stretto affetto da tali patologie. 
Inoltre diventa possibile l'accesso al lavoro part-time al 
posto del congedo parentale. 131 



2.3.5 Note 

[1] Pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 299 del 30/10/1984 

[2] Pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 351 del 22/12/1984 

[3] ilportafoglio.info lavoro 

2.3.6 Voci correlate 

• Flessibilità (lavoro) 

• Pacchetto Treu 

• Legge Biagi 

• Precariato 

• Staff leasing 

• Outsourcing 

• Contratto di lavoro 

• Flessibilità lavorativa 

• Contratto di lavoro ripartito 

• Contratti di lavoro con funzione formativa 

• Contratto di apprendistato 

• Contratto di formazione e lavoro 

• Contratto di inserimento 

• Contratto di lavoro a progetto 

• Contratto di lavoro intermittente o a chiamata 

• Contratto di somministrazione di lavoro 

• Contratto di lavoro interinale 

2.4 Contratto di somministrazione 
di lavoro 

La somministrazione di lavoro è un istituto del diritto 
del lavoro italiano introdotta in Italia dal d.lgs 10 settem- 
bre 2003, n. 276, sulla base della legge 14 febbraio 2003 
n. 30 ( legge Biagi). 

L'istituto sostituì il rapporto di lavoro interinale 111 pre- 
cedentemente presente nel diritto del lavoro, ed istituito 
dalla legge n. 196/1997, il cosiddetto pacchetto Treu , e si 
presenta come una fattispecie rapporto di lavoro. 
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2.4.1 L'evoluzione storica 

La locazione di personale lavorante è tipicamente un fe- 
nomeno vietato, contro cui si erige un patrimonio giu- 
ridico che va dal codice civile italiano del 1942 alla 
Convenzione OIL del 1969. 

La legge 23 ottobre del 1960 n. 1369 nasceva con lo 
scopo di combattere un fenomeno di sfruttamento del- 
la manodopera, il “caporalato”, con il quale uno pseudo- 
appaltatore si interponeva tra il vero datore e il lavo- 
ratore, in modo che il datore non dovesse assumersi le 
responsabilità del rapporto di lavoro. 

Il regime sanzionatorio coerente prevedeva la nullità di 
questi contratti ab origine, e quindi la ricostituzione del 
rapporto di lavoro in capo al datore precedente. Simili 
tutele sono previste dalla legge attuale che vieta condi- 
zioni discriminatorie fra assunti e lavoratori in sommini- 
strazione e per la quale, se l'esternalizzazione o ricorso 
alla somministrazione di lavoro sono fuori dai casi previ- 
sti dalle legge, il contratto è nullo in partenza, non diviene 
inefficace, ed ha come conseguenza quindi non la cessa- 
zione del rapporto di lavoro, ma la ricostituzione in capo 
al datore precedente. 

Invece, la normativa presente, nello stesso Codice Civile 
del 1942, facoltizza e disciplina l 'appalto, contratto con 
cui si mette a disposizione un'organizzazione e un'opera 
finale, contro corrispettivo. L'appalto di personale lavo- 
rante pertanto non è né la locazione di lavoratori vietata 
dalla Convenzione suddetta, né la fattispecie di interposi- 
zione vietata di cui all'art. 2127 c.c.: quest'ultima, infatti, 
vietava ai lavoratori a cottimo di assegnare a loro volta un 
lavoro a cottimo ad altri. E per queste vie che il pacchetto 
Treu del 1997 inizia a far penetrare nel sistema dei dub- 
bi di obsolescenza dei divieti definiti sopra, introducen- 
do il concetto di lavoro interinale. Tuttavia, la norma non 
abroga esplicitamente il divieto posto dalla legge n° 1 369 
del 1960, relativo all'interposizione di manodopera nel 
contratto di lavoro. 

Solo con il D. lgs. n° 276/2003 si abroga la precedente di- 
sciplina della legge 197/1996, abrogando contestualmen- 
te anche la legge n. 1369/1960, disciplinando compiuta- 
mente il nuovo istituto della somministrazione. Ai sensi 
della normativa del 2003 esso rappresenta una tipologia 
di contratto perfettamente lecito tra un'agenzia per il la- 
voro e un'impresa, con cui la prima si impegna a forni- 
re lavoratori, retribuendoli essa stessa, alla seconda. Ciò 
che viene punito - penalmente - è la somministrazione 
abusiva o irregolare. 

Questo contratto, come definito dal D.Lgs 276/2003 in 
origine poteva anche prevedere una prestazione a tem- 
po indeterminato da parte dell'agenzia, mentre ciò non 
era previsto nella legge Treu, la n. 196/1997. Le Agenzie 
sono autorizzate dal Ministero del lavoro e registrate in 
un albo apposito, altrimenti si realizza il fenomeno inter- 
positorio vietato già dalla legge del 1960, nonché dal D. 
Lgs. n. 276/2003 e anche dalla Convenzione OIL. I lavo- 



ratori, per stipulare il contratto di somministrazione, non 
versano alcun corrispettivo all'Agenzia, salvo per alcune 
professioni particolarmente sofisticate. 

2.4.2 Caratteristiche generali 

Gli artt. da 20 a 28 del d.lgs 276 2003 regolamentano 
la materia. La norma ha abolito il lavoro interinale, e 
prevede il coinvolgimento di tre soggetti: 

• il lavoratore 

• l'utilizzatore, un'azienda pubblica o privata che 
necessita di tale figura professionale; 

• il somministratore, un'agenzia per il lavoro au- 
torizzata dal Ministero del Lavoro che stipula un 
contratto con un lavoratore; 

Tra questi tre soggetti vengono stipulati due diversi con- 
tratti: il contratto di somministrazione di lavoro, concluso 
tra somministratore e utilizzatore, e il contratto di lavo- 
ro concluso tra somministratore e lavoratore. In ogni ca- 
so, il rapporto lavorativo instaurato è tra il lavoratore e 
l'Agenzia per il lavoro, che per legge dovrà retribuire il 
lavoratore in maniera adeguata alla tipologia di contratto 
dell'azienda utilizzatrice. Nel linguaggio delle agenzie, un 
contratto con l'azienda committente, relativa alla sommi- 
nistrazione di un lavoratore, è esplicato attraverso la mis- 
sione ovvero lo specifico incarico/mansione che la risorsa 
dovrà svolgere presso l' utilizzatrice. 

2.4.3 II funzionamento 

Il lavoratore, come si diceva, è legato da un rapporto la- 
vorativo con un somministratore, un soggetto autorizzato 
secondo precise regole previste dalla legge, da parte del 
Ministero del lavoro e definita Agenzia per il lavoro, regi- 
strata in un apposito albo. Il prestatore di lavoro, pertanto, 
viene richiesto, e dunque utilizzato, da un terzo soggetto 
detto utilizzatore, il quale, nel periodo del contratto, ne 
assume la direzione ed il controllo, ricevendo la presta- 
zione nel suo diretto interesse; si può dire che, rispetto 
al concreto svolgimento del rapporto lavorativo, la posi- 
zione dei lavoratori somministrati è assimilabile a quel- 
la dei lavoratori assunti “direttamente” dall'utilizzatore, 
compresa la possibilità di applicarli allo svolgimento di 
un contratto di appalto o di procedere a distacco presso 
altre aziende. 

L'utilizzatore non assume tuttavia il potere disciplinare 
che rimane riservato al somministratore, salvo tuttavia 
l'onere per il primo di comunicare a questi gli elementi 
che possano costituire oggetto di contestazione discipli- 
nare. Al lavoratore devono essere garantite condizioni di 
base di lavoro e di occupazione complessivamente non 
inferiori a quella dei lavoratori pari mansione dipenden- 
ti dal soggetto utilizzatore. Inoltre, somministratore ed 
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utilizzatore sono legati da una obbligati in solido per la 
corresponsione dei trattamenti retributivi e dei contributi 
previdenziali. A titolo di sanzione civile la legge prevede 
che il mancato rispetto di alcune disposizioni dell'istituto 
portano a costituire in capo all' utilizzatore un rapporto di 
lavoro subordinato ordinario (art. 27). Sono fatte salve le 
sanzioni penali previste dal D. Lgs. n. 276/2003, art. 18 
ss. 

Da notare che gli utilizzatori di risorse in somministrazio- 
ne (aziende o enti che siano) devono registrare le missio- 
ni dei lavoratori sul Libro unico del Lavoro, come accade 
per i subordinati, i cocopro, gli amministratori, ecc. 

2.4.4 Tipologie 

H contratto di somministrazione sino alla 24 dicem- 
bre 2007, n. 247, relativa all'approvazione del cosiddet- 
to “Protocollo Welfare”, poteva essere stipulato in due 
forme: 

• a tempo determinato; 

• a tempo indeterminato (conosciuto anche come staff 
leasing). 

Con la legge 247/2007, la somministrazione a tempo in- 
determinato è stata “abolita”, la Legge Finanziaria 2010 
la reintroduce nell'ordinamento abrogando la norma pre- 
cedente, introducendo un nuovo caso di ammissibilità 
e delegando alla contrattazione aziendale la facoltà di 
individuarne di aggiuntive. 

H rapporto di lavoro con l'Agenzia può essere a tempo de- 
terminato o indeterminato, a tempo pieno o parziale. Ad 
uno staff leasing (somministrazione a tempo indetermi- 
nato) viene normalmente associato un contratto di lavoro 
a tempo indeterminato. 

In caso di somministrazione a termine, il CCNL delle 
Agenzie per il Lavoro vigente al momento in cui si scrive, 
prevede che la durata massima del periodo di assegnazio- 
ne presso un medesimo utilizzatore, e col medesimo con- 
tratto, non possa superare i 36 mesi (o 42 nel caso nei pri- 
mi 24 mesi il periodo iniziale non sia stato prorogato più 
di due volte). Il numero massimo di proroghe consentite 
è 6, sempre in base alle regole definite nel CCNL delle 
Agenzie. Non sono previsti termini minimi di durata del 
primo periodo, né minimi o massimi delle singole pro- 
roghe (purché il rapporto nel suo complesso non superi i 
termini sopra menzionati). 

Ciò garantisce termini di flessibilità decisamente superio- 
ri rispetto al contratto a termine diretto. Per ovvie ragio- 
ni, invece, non si può parlare né di durata né di proroghe 
nella somministrazione a tempo indeterminato. La som- 
ministrazione a termine è consentita a fronte di ragioni di 
carattere tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo 
presenti presso l'utilizzatore al momento della stipula del 
contratto e per tutta la sua durata. 



Questo il presupposto originariamente previsto dal 
D.Lgs. 276/03 (art. 20 c.4) a cui, in questi anni, sono 
state portate numerose eccezioni, basate sulle condizio- 
ni soggettive del lavoratore coinvolto (in sintesi: in mo- 
bilità, percettore di ammortizzatori sociali, svantaggiati 
o molto svantaggiati sulla base delle norme europee) o 
pattizie (accordi collettivi in tal senso stipulabili anche a 
livello aziendale). In tutte queste ipotesi, dunque, la som- 
ministrazione a termine si definisce “acausale”, nel senso 
che, per la sua legittimità, non è richiesto il rispetto (e 
la descrizione in contratto) di una specifica ragione co- 
me sopra riferita. Le novità sul punto rivestono impor- 
tanza, considerata la difficoltà per le aziende di gestire 
contrattualmente il presupposto causale, anche di fronte 
alle incertezze interpretative portate dalla giurispruden- 
za che in questi anni si è occupata della questione. Sino 
all'abrogazione predetta l'Agenzia poteva stipulare con- 
tratti di “Staff leasing”, ovvero di somministrazione di la- 
voro a tempo indeterminato, ma solo per la realizzazione 
di servizi o attività espressamente individuate dalla legge 
o dalla contrattazione collettiva. 

Questo tipo di contratto era ammesso nei seguenti casi: 

• a) per servizi di consulenza e assistenza nel setto- 
re informatico, compresa la progettazione e manu- 
tenzione di reti intranet e extranet, siti internet, si- 
stemi informatici, sviluppo di software applicativo, 
caricamento dati; 

• b) per servizi di pulizia, custodia, portineria; 

• c) per la gestione, da e per lo stabilimento, di tra- 
sporto di persone e di trasporto e movimentazione 
di macchinari e merci; 

• d) per la gestione di biblioteche, parchi, musei, 
archivi, magazzini, nonché servizi di economato; 

• e) per attività di consulenza direzionale, assisten- 
za alla certificazione, programmazione delle risorse, 
sviluppo organizzativo e cambiamento, gestione del 
personale, ricerca e selezione del personale; 

• f) per attività di marketing, analisi di mercato, 
organizzazione della funzione commerciale; 

• g) per la gestione di call-center, nonché per l'avvio 
di nuove iniziative imprenditoriali nelle aree. Obiet- 
tivo 1 di cui al regolamento (CE) n. 1260/1999 del 
Consiglio, del 21 giugno 1999 del Consiglio, del 21 
giugno 1999, recante disposizioni generali sui Fondi 
strutturali; 

• h) per costruzioni edilizie all'interno degli stabili- 
menti, per installazioni o smontaggio di impianti e 
macchinari, per particolari attività produttive, con 
specifico riferimento all'edilizia e alla cantieristi- 
ca navale, le quali richiedano più fasi successive di 
lavorazione, l'impiego di manodopera diversa per 
specializzazione da quella normalmente impiegata 
nell'impresa; 
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• i) in tutti gli altri casi previsti dai contratti collet- 
tivi di lavoro nazionali stipulati da associazioni dei 
datori e prestatori di lavoro comparativamente più 
rappresentative. 

La reintroduzione del gennaio 2010 ha portato ad allar- 
gare anche ai contratti collettivi territoriali ed aziendali 
la possibilità di introdurre ulteriori attività in cui lo staff 
leasing può essere stipulato. Più recentemente si sono ag- 
giunti altri due casi: i-bis) in tutti i settori produttivi, pub- 
blici e privati, per l'esecuzione di servizi di cura e assi- 
stenza alla persona e di sostegno alla famiglia, i-ter) in tut- 
ti i settori produttivi, in caso di utilizzo da parte del som- 
ministratore di uno o più lavoratore assunti con contratto 
di apprendistato. 



2.4.5 I vizi 

La Suprema Corte (Sentenza n. 2583 del 1984) ha di- 
chiarato la nullità dei contratti di somministrazione al di 
fuori degli ambiti espressamente previsti dalla legge. In 
altre parole, la somministrazione deve essere una tipolo- 
gia contrattuale regolamentata (come è), e non può essere 
oggetto di contrattazione libera. 

Lo stesso D. Lgs. 276/2003 ribadisce tale divieto. Fuori 
dalle regole dettate tanto a riguardo del soggetto legit- 
timato ad offrire il servizio (l'agenzia) che, come visto, 
deve essere dotata di specifica autorizzazione ministeria- 
le, quanto rispetto a determinati presupposti del contratto 
(forma scritta, rispetto della causale - nella somministra- 
zione a termine - o dei casi - nello staff leasing - salve 
le eccezioni previste, assenza di divieti, presenza di spe- 
cifici riferimenti contrattuali) la somministrazione di la- 
voro è vietata e definita come nulla o irregolare. L'alt. 
28, inoltre, definisce la somministrazione come “fraudo- 
lenta” qualora posta in essere con la specifica finalità di 
eludere norme inderogabili di legge o di contratto col- 
lettivo. Nei casi di accertata nullità, irregolarità e frau- 
dolenza, il rapporto lavorativo si ricostituisce in capo al 
soggetto utilizzatore. Infine, l'art. 29 del d.lgs. 276/2003 
(rubricato sotto il titolo “appalto e distacco”) definisce 
i criteri distintivi dell'appalto rispetto alla somministra- 
zione di lavoro, in ragione della titolarità e responsabilità 
in capo all'appaltatore (a differenza del somministrato- 
re di manodopera) dell'organizzazione dei mezzi neces- 
sari per l'esecuzione del contratto oltre al relativo rischio 
d'impresa. 



2.4.6 Criticità 

In alcuni settori come il lavoro agricolo, si sono solleva- 
te critiche profonde all'operato di alcune agenzie di la- 
voro, con la segnalazione di abusi che, come riferiscono 
i media, ricordano l'antico caporalato 121 Alcuni casi di 
morti tra i lavoratori interinali in agricoltura hanno solle- 



vato la necessità di un maggior controllo sulle Agenzie di 
lavoro. l3][4] 

Un altro settore critico è quello dei trasporti, clamore ha 
suscitato un volantino di una agenzia per il lavoro in cui 
ha offerto l'applicazione del contratto di lavoro di diritto 
romeno ad aziende di Modena 151 

2.4.7 Note 

[ 1 ] Sebbene la fattispecie contrattuale sia stata abolita da mol- 
ti anni, il termine “interinale” è ancora talvolta utilizzato 
al posto del più corretto “somministrazione di lavoro”. 

[2] Repubblica Agenzie del lavoro e tour operator qui si 
nascondono i nuovi caporali 

[3] Repubblica 

[4] Puglia: i caporali e le ore nei campi 

[5] Articolo 21 

2.4.8 Voci correlate 

• Agenzia per il lavoro 

• Caporalato 

• Legge Biagi 

• Lavoro interinale 

• Pacchetto Treu 

• Staff leasing 

2.5 Contratto di solidarietà 

I contratti di solidarietà o contributi di solidarietà 

sono una tipologia di contratto di lavoro, che prevede la 
riduzione del monte ore e della retribuzione. 

II contratto di solidarietà permette di evitare i licenzia- 
menti individuali e collettivi, distribuendo il risparmio 
di ore lavorate sulla totalità della forza-lavoro, con il co- 
siddetto “lavorare meno per lavorare tutti”. È anche uno 
strumento contrattuale per mantenere le diverse profes- 
sionalità all'interno delle aziende, evitandone la chiusura 
o la delocalizzazione. 

2.5.1 Aspetti economici 

In termini economici, un calo della quantità prodotta 
e venduta (e del fatturato) pari al 50% non può essere 
compensato con uguale taglio lineare del 50% al costo 
della forza-lavoro (es. licenziando metà del personale), 
se è vero che: 
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• la produttività del lavoro (fatturato per addetto) è un 
multiplo del costo del personale per addetto; 

• una quota importante del monte ore lavorate in 
azienda non è riferibile ad attività fisiche di tra- 
sformazione del prodotto (quali sono le stazioni di 
una catena di montaggio, rispetto al costo non evi- 
tabile per attività quali controlli di qualità di pro- 
dotto e processo, movimentazione logistica interna, 
promozione commerciale, ecc.); 

• anche per i costi diretti, ore direttamente imputabili 
ad un singolo oggetto prodotto, a volte l'operazione è 
del tutto automatizzata e la macchina lavora su turno 
non presidiato (che non richieda una risorsa umana), 
oppure la stazione produttiva (lavoratore e macchi- 
na) non è duplicata: se la catena di montaggio è com- 
posta da 50 macchine che lavorano in serie/sequenza 
e da 50 lavoratori, in assenza anche di uno solo è 
evidente che si ferma l'intero processo produttivo. 
Esiste l'opzione di riduzione della forza-lavoro se in 
un punto qualsiasi della catena di montaggio una sin- 
gola operazione (o due operazioni alternative) sono 
svolte da due macchine “in parallelo” presidiate da 
due risorse umane differenti, per cui una delle due 
stazioni può essere eliminata senza fermare l'intera 
produzione. 

La perdita del know-how costituisce generalmente un 
danno notevole per le imprese, sia in termini di com- 
petenze legate al core business portate in altre aziende 
magari concorrenti dal personale che vi trova una nuova 
occupazione, che in termini di perdita delle competenze 
specifiche (pregresse e acquisite durante l'esperienza la- 
vorativa) delle risorse umane in uscita. Anche laddove il 
know-how possa essere recuperato, esistono dei costi di 
selezione e formazione del personale, e dei tempi minimi 
tecnici per ricreare le competenze necessarie formando 
le risorse umane direttamente in azienda, e per riportarle 
ai livelli di produttività pre-crisi. La mancata capitaliz- 
zazione in azienda del fattore umano può ritardare o far 
perdere del tutto le congiunture favorevoli ad una ripresa 
economica. 

2.5.2 Nel mondo 

Germania 

La riduzione di orario ( Kurzarbeit ) è regolata da una leg- 
ge del 1910 che introduce un'integrazione salariale dello 
Stato a seguito di un accordo fra datore e sindacati per 
la riduzione collettiva dell'orario di lavoro, in assenza di 
licenziamenti collettivi. 

Senza l'integrazione statale del salario, una politica di 
riduzione dell'orario è praticabile con difficoltà dove il 
reddito da lavoro è medio-basso. 

Questa politica di finanziare il mantenimento 
dell'impiego e la riduzione dell'orario fu introdotta 



allo scopo di evitare licenziamenti di massa e trattenere 
le varie professionalità nelle aziende, contenere la 
disoccupazione. 

L'esigenza nacque dalla considerazione che la disoc- 
cupazione di lungo periodo è correlata alla rinuncia a 
cercare un nuovo impiego e nuova formazione, ad una 
perdita delle competenze acquisite, e spesso a un danno 
psicologico della persona. 

Italia 

Tale tipologia di contratti vennero introdotti con il decre- 
to legge 30 ottobre 1984 n. 726, convertito in legge 19 
dicembre 1984 n. 863. 

La legge prevede che quelle aziende, che abbiano stipula- 
to appositi contratti collettivi aziendali di lavoro con i sin- 
dacati aderenti alle confederazioni maggiormente rappre- 
sentative sul piano nazionale, 111 possano ricorrere a tali 
tipologie contrattuali al fine di: 

• evitare il licenziamento degli operai considerati in 
eccesso quando l'azienda entra in crisi (contratti di 
solidarietà “difensivi”) 

• incentivare nuove assunzioni con una riduzione 
dell'orario lavorativo e della retribuzione (contratti 
di solidarietà “espansivi”). 

Nel caso dei contratti di solidarietà difensiva è prevista 
un'integrazione del 60% della retribuzione persa. 121 

Il decreto legge 20 maggio 1993 n. 148, convertito con 
modificazioni in legge 19 luglio 1993 n. 236, estese 
tale tipologia di contratto alle imprese non rientranti 
nel regime di cassa integrazione guadagni straordinaria 
(CIGS). 



2.5.3 Note 

[1] Art. 1 comma decreto legge 30 ottobre 1984, n. 726 

[2] INPS Contratti di solidarietà 



2.5.4 Voci correlate 

• Cassa integrazione guadagni 

• Contratto di lavoro 

• Contratto collettivo aziendale di lavoro 

• Sindacato 

• Trattamento di fine rapporto 
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2.5.5 Collegamenti esterni 

• Legge 19 dicembre 1984, n. 863 

• Circolare n. 20 del 25/05/2004 del Ministro del 
Lavoro e delle Politiche Sociali con relativi allegati 

2.6 Contratto di formazione e lavo- 
ro 

H contratto di formazione e lavoro è stato un contratto 
di lavoro subordinato a tempo determinato previsto 
dah'ordinamento giuridico della Repubblica italiana. 

Introdotto con la legge 19 dicembre 1984, n. 863, è stato 
in seguito sostituito dal contratto di inserimento previsto 
dal decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. (cosid- 
detta Legge Biagi), successivamente abrogato negli arti- 
coli da 54-59 dall' art. 1, co. 14, legge 92/2012, consenten- 
do quindi l'utilizzo del contratto di formazione e lavoro 
solo da parte delle Pubbliche Amministrazioni. 



2.6.1 Descrizione 

Esso prevedeva con l'obbligo per il datore di lavoro di 
fornire, oltre alla retribuzione una specifica attività for- 
mativa, e per il lavoratore, oltre a rendere la prestazione 
anche quella di seguire con diligenza la formazione stessa. 

Si è trattato di un tipo di contratto Contratti di lavoro con 
funzione formativa “a causa mista”, simile al contratto di 
apprendistato, per la tassatività della durata, per la pos- 
sibilità di assumere con inquadramento inferiore a quello 
previsto per la qualifica da conseguire, per la presenza di 
sgravi contributivi, per l'obbligo di assicurare una attivi- 
tà formativa di durata e contenuti programmati e per la 
stipulabilità soltanto da datori di lavoro che, al momen- 
to della richiesta di avviamento, abbiano confermato in 
servizio almeno una percentuale minima dei contratti in- 
staurati con la stessa fonte e venuti a scadere nei mesi 
precedenti. 

Come per ogni tipo di contratto di lavoro, anche nei 
contratti di formazione e lavoro era richiesta la for- 
ma scritta ad substantiam, in mancanza della quale 
il contratto viene automaticamente convertito a tempo 
indeterminato. 

Attualmente il Contratto di Formazione e Lavoro non è 
più sottoscrivibile perché abrogato, con riferimento pe- 
raltro al solo settore privato; ugualmente il Contratto 
di inserimento. 111 è stato abrogato dalla legge 92/2012. 
Il contratto di formazione e lavoro permane invece nel 
settore del Pubblico Impiego. 



2.6.2 Note 

[1] Corso di paghe e contributi, 2010 Bianchi Gerbaldi, 
Buffetti 

2.7 Contratto di lavoro ripartito 

Il contratto di lavoro ripartito, o job sharing, è una ti- 
pologia di contratto di lavoro con il quale due lavoratori 
si impegnano ad adempiere solidalmente ad un'unica e 
identica obbligazione lavorativa. Introdotto con la cosid- 
detta riforma Biagi, nell'ambito della complessiva rifor- 
ma del mercato del lavoro, esso è disciplinato dal D. Lgs. 
n. 276/2003, art. 41 - 45. La norma è stata abrogata dal 
D.Lgs. 15 giugno 2015, N.81. 

2.7.1 Forma e obblighi 

La forma prevista è quella scritta ad probationem, mentre 
l'atto deve contenere la percentuale temporale del lavo- 
ro che deve essere svolto da entrambi i lavoratori. Nel 
caso non fosse indicato, ognuno dei due soggetti resta 
responsabile solidalmente nei confronti del datore. 

Con tale contratto, i lavoratori si impegnano ad assicurare 
al datore un certo livello di servizio. Il datore può preve- 
dere nel contratto delle penali che scattano se non è assi- 
curato il servizio pattuito. Se uno dei contraenti è assente 
da luogo di lavoro, anche per cause di forza maggiore, 
quali sciopero o malattia, gli altri sono obbligati in solido 
a coprire il relativo turno di lavoro, senza maggiorazioni 
per lavoro straordinario. 

Eventuali sostituzioni da parte di terzi, nel caso di im- 
possibilità di uno o di entrambi i lavoratori coobbliga- 
ti, sono vietate. I contraenti possono invece modificare 
e scambiarsi i propri turni di lavoro, e in questo caso, 
il trattamento economico è riproporzionato in base alla 
durata e collocazione oraria (festivo, notturno, etc.) della 
prestazione. 

2.7.2 Pregi e difetti 

Una notevole rigidità nasce dal fatto che il contratto non 
possa indicare eventuali sostituti, che non svolgono nor- 
malmente turni di lavoro, ma che, previo il consenso 
scritto di entrambi i contraenti, il datore sia obbligato ad 
assumere temporaneamente, nel caso in cui entrambi i 
contraenti dimostrino un impedimento a recarsi nel luo- 
go di lavoro. La normativa austriaca prevede ad esempio 
questa possibilità. Diversamente, il lavoratore è privato di 
diritti e tutele quali lo sciopero, la copertura per malattia 
e assicurativa, rischiando il pagamento di penali. 

Nel caso di recesso o estinzione da parte di uno dei due 
contraenti, il rapporto di lavoro cessa anche per l'altro 
(salvo diversa intesa delle parti). 
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La disciplina è affidata quasi interamente alla 
contrattazione collettiva e, in mancanza, ai principi 
generali della legge in materia di lavoro subordinato. 

2.7.3 II contratto all'estero 

H contratto di lavoro ripartito ha equivalenti in Austria, 
Germania, Regno Unito e Stati Uniti. 

Le normative di Stati Uniti e Regno Unito operano una 
distinzione all'interno dei contratti di job sharing, fra con- 
tratti di lavoro ripartito con responsabilità individuale e 
contratti a lavoro ripartito con responsabilità in solido. La 
legge italiana contempla solamente la seconda tipologia, 
ossia che le parti siano coobbligate a garantire una certa 
prestazione. Un contratto con responsabilità individuale 
è molto simile e può essere sostituito con due contratti 
part-time, a termine o a tempo indeterminato a seconda 
delle esigenze dell'azienda. 

I contratti part time a termine dovrebbero essere stabi- 
lizzati dopo tre anni di rinnovi, largamente al di sopra 
dei tempi che possono causare la vacanza di un posto di 
lavoro: massimo tre mesi per la malattia, massimo due 
anni per congedi per gravi motivi, massimo un anno per 
un'invalidità, dopodiché il datore può risolvere il rapporto 
di lavoro. 

In alternativa, il job sharing può essere sostituito con la 
creazione di una società a responsabilità limitata fra i con- 
traenti, che sottoscrive un Service Level Agremment con 
il datore di lavoro, impegnandosi a garantire un certo li- 
vello di servizio con le relative penali. In questo modo, 
in caso di temporanea inadeguatezza dell'organico (per 
scioperi, malattia, invalidità, congedi) la società può av- 
valersi di altre forme di flessibilità lavorativa ammesse 
dalle legge, come il tirocinio o il lavoro interinale. 

2.7.4 Voci correlate 

• Contratto di lavoro 

• Contratto di lavoro a tempo parziale (o ad orario 
ridotto, o ancora “part time”) 

• Contratto di lavoro ripartito 

• Contratti di lavoro con funzione formativa 

• Contratto di apprendistato 

• Contratto di formazione e lavoro 

• Contratto di inserimento 

• Contratto di lavoro a progetto 

• Contratto di lavoro intermittente o a chiamata 

• Contratto di lavoro interinale 



2.7.5 Collegamenti esterni 

• Normative per il part-time e il job sharing 

• Normativa degli Stati Uniti 

• Normativa dell'Austria 



2.8 Contratto di apprendistato 

Il contratto di apprendistato, nel diritto del lavoro 
italiano, indica una tipologia di contratto e rapporto 
di lavoro finalizzato alla formazione professionale ed 
all'inserimento nel mondo del lavoro. 

Nella storia recente italiana il rapporto di apprendista- 
to ha assunto un peso crescente nel mercato del lavo- 
ro, estendendosi progressivamente in tutti i settori eco- 
nomici, raggiungendo a fine 2006 il numero di 564.000 
contratti attivi in Italia. 



2.8.1 Cenni storici 

L'apprendistato era già conosciuto nel mondo antico, ed 
una realtà consolidata nella Civiltà occidentale come ad 
esempio nell'artigianato rinascimentale. 

Con variazioni contestuali, fa la sua entrata già nella 
civiltà egizia, attraversa la cultura greca e latina, rag- 
giunge il vertice nel medioevo lasciando tracce rilevan- 
ti perfino nell’età moderna e inizia ad affievolirsi leg- 
germente a partire dal XVI-XVII secolo, con l’avven- 
to delle “proto-fabbriche” ossia i primi insediamenti 
proto-industriali. 

Più precisamente, l’eredità defi’esperienza egiziana vie- 
ne assimilata dai greci e trasmessa poi a Roma, dove si 
ergono, accanto alla scuola di grammatica-retorica desti- 
nata agli ottimati conservatori, scuole professionali come 
il paedagogium e, facendo riferimento oggi, a “botteghe 
artigiane” come le tabernae. 



2.8.2 Caratteristiche 

In sostanza il rapporto di lavoro si basa su un patto fra 
datore di lavoro e lavoratore dipendente, in base al qua- 
le l'apprendista accetta condizioni contrattuali peggio- 
ri (in termini ad esempio di retribuzione, di durata del 
rapporto, di ammortizzatori sociali) in cambio di una 
formazione specializzata tale da garantirgli una cospicua 
crescita professionale. 

Nel caso di una formazione sul lavoro afi'interno di un 
apprendimento tecnico-professionale le diverse modali- 
tà sono previste dal progetto educativo dell'istituzione 
educativa di appartenenza. 



2. 8. CONTRATTO DI APPRENDISTATO 
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2.8.3 Disciplina normativa 

Attualmente il contratto di apprendistato è l'unico 
contratto di lavoro con funzione formativa ed è discipli- 
nato attualmente dal D.lgs. n.276 del 2003, che individua 
tre forme di apprendistato: 

• Apprendistato per l'espletamento del diritto -dovere 
di istruzione e formazione 

• Apprendistato professionalizzante per il consegui- 
mento di una qualificazione attraverso una for- 
mazione sul lavoro e un apprendimento tecnico- 
professionale 

• Apprendistato per l'acquisizione di un diploma o per 
percorsi di alta formazione. 

Ognuna delle tipologie è regolata dalle regioni e dai 
contratti collettivi. 

H rapporto di lavoro sorto dall'accordo fra le parti è di ti- 
po misto comportando l'onere in capo al datore di lavoro 
di una effettiva formazione professionale, sia mediante il 
trasferimento di competenze tecnico-scientifiche sia me- 
diante l'affiancamento pratico per l'apprendimento di abi- 
lità operative, nonché la retribuzione per il lavoro svolto. 
L'assunzione di apprendisti richiede la stipula di un con- 
tratto di lavoro in forma scritta con allegato il Piano For- 
mativo Individuale, mentre il numero degli apprendisti 
assunti non può superare quello dei lavoratori dipenden- 
ti qualificati effettivi. I contratti collettivi determinano la 
durata del rapporto di apprendistato, comunque per legge 
non inferiore a due anni e non superiore a sei anni. 

Con l'applicazione - ancora parziale - della nuova disci- 
plina (D.lgs. 276/03) l'istituto dell'apprendistato potrà es- 
sere applicato per assumere giovani tra i 15 e i 29 anni, 
secondo nuove modalità: 

• da 16 a 18 anni non compiuti per i percorsi 
di apprendistato in diritto dovere di istruzione e 
formazione; 

• da 18 a 29 anni (la Circ. del M. L. P. S. n. 30 del 
15.07.05, al punto IV “Limiti di età" prescrive che 
“L'assunzione potrà essere effettuata fino al gior- 
no antecedente al compimento del trentesimo an- 
no di età, ovvero fino a 29 anni e 364 giorni”) per 
i percorsi di apprendistato professionalizzante so- 
lo se c'è stato il recepimento della nuova normati- 
va nel CCNL applicato. Per soggetti in possesso di 
una qualifica professionale, conseguita ai sensi del- 
la legge 28 marzo 2003, n. 53, o conseguita con un 
precedente rapporto di apprendistato, il contratto di 
apprendistato professionalizzante può essere stipu- 
lato a partire dal diciassettesimo anno di età (cfr. 
art. 49 c. 2); 



• da 18 a 29 anni per i percorsi di apprendistato per 
l'acquisizione di un diploma o per percorsi di alta 
formazione. 

L'apprendistato per l'espletamento del diritto-dovere 
di istruzione e formazione 

Il contratto di apprendistato per l'espletamento del diritto- 
dovere di istruzione e formazione è stato introdotto 
con l'articolo 48 del D.Lgs. 276/2003 ed è uno dei 
canali previsti dall'ordinamento per l'espletamento del 
diritto-dovere di istruzione e formazione. 

Il contratto è rivolto a giovani adolescenti di età compresa 
tra i 16 e i 18 anni ed ha una durata massima di tre anni. 

L ' apprendistato professionalizzante 

Il contratto di apprendistato professionalizzante è stato 
istituito con il D.Lgs 276/2003 (Legge Biagi) per il conse- 
guimento di una qualificazione attraverso una formazio- 
ne sul lavoro e un apprendimento tecnico-professionale. 
Possono essere assunti, in tutti i settori di attività, con 
contratto di apprendistato professionalizzante, per il con- 
seguimento di una qualificazione attraverso una forma- 
zione sul lavoro e la acquisizione di competenze di base, 
trasversali e tecnico-professionali, i soggetti di età com- 
presa tra i diciotto anni e i ventinove anni e 364 giorni 
(ossia chi non ha ancora compiuto 30 anni). Al momen- 
to, il rapporto di lavoro può durare fino ai 3 (o 5) anni, a 
seconda del settore e della qualifica di inquadramento. 

Il contratto di apprendistato professionalizzante deve ave- 
re forma scritta, contenente indicazione della prestazio- 
ne oggetto del contratto, del piano formativo individuale, 
nonché della eventuale qualifica che potrà essere acquisi- 
ta al termine del rapporto di lavoro sulla base degli esiti 
della formazione aziendale od extra-aziendale. 

Il datore di lavoro ha possibilità di recedere dal rapporto 
di lavoro al termine del periodo di apprendistato, anche 
se permane il divieto per il datore di lavoro di recedere 
anticipatamente dal contratto di apprendistato in assenza 
di una giusta causa o di un giustificato motivo. 

La regolamentazione dei profili formativi 
dell'apprendistato professionalizzante è rimessa alle 
regioni e alle province autonome di Trento e Bolzano, 
d'intesa con le associazioni dei datori e prestatori di 
lavoro comparativamente più rappresentative sul piano 
regionale e nel rispetto dei seguenti criteri e principi 
direttivi: 

a) previsione di un monte ore di formazione formale, 
interna o esterna alla azienda, di almeno centoventi ore 
per anno, per la acquisizione di competenze di base e 
tecnico-professionali ; 

b) rinvio ai contratti collettivi di lavoro stipulati a livello 
nazionale, territoriale o aziendale da associazioni dei 
datori e prestatori di lavoro comparativamente più 
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rappresentative per la determinazione, anche all'interno 
degli enti bilaterali, delle modalità di erogazione e 
della articolazione della formazione, esterna e interna 
alle singole aziende, anche in relazione alla capacità 
formativa interna rispetto a quella offerta dai soggetti 
esterni; 

c) riconoscimento sulla base dei risultati conseguiti 
all'interno del percorso di formazione, esterna e interna 
alla impresa, della qualifica professionale ai fini contrat- 
tuali; 

d) registrazione della formazione effettuata nel libretto 
formativo; 

e) presenza di un tutore aziendale con formazione e 
competenze adeguate. 

Apprendistato per l'acquisizione di un diploma o per 
percorsi di alta formazione 

H contratto di apprendistato per l'acquisizione di un di- 
ploma o per percorsi di alta formazione, anch'esso intro- 
dotto dal D. Lgs. 276/2003, è finalizzato al conseguimen- 
to di un titolo di studio di livello secondario, pari a titoli 
di studio universitari e di alta formazione, nonché per la 
specializzazione tecnica superiore ex. articolo 69 Legge 
144 del 1999. 

La sua particolarità riguarda il fatto che per l'attivazione 
dei profili formativi le Regioni e Province autonome 
devono coinvolgere anche le Università. 

2.8.4 L'evoluzione della normativa 

Principali tappe legislative 

L'evoluzione normativa italiana in merito a questo isti- 
tuto contrattuale può articolarsi in tre tappe legislative 
fondamentali: 

• La Legge del 19.01. 1955 n. 25, che per prima di- 
sciplina compiutamente l'apprendistato introducen- 
do importanti sgravi fiscali a favore del datore di 
lavoro 

• La Legge del 24.06.1997 n. 196 recante “Norme 
in materia di promozione dell'occupazione”, il co- 
siddetto "Pacchetto Treu", che riforma ampiamen- 
te l'istituto contrattuale scendendo nel merito del- 
la formazione da impartire all'apprendista e che per 
prima introduce la “formazione esterna” all'azienda, 
delegandone il coordinamento alle Regioni 

• Il Decreto legislativo 10.09.2003 n. 276 “Attua- 
zione delle deleghe in materia occupazione e mer- 
cato del lavoro di cui alla legge 14 febbraio 
2003, n. 30”, ossia il decreto di attuazione del- 
la cosiddetta Legge Biagi, che articola ulterior- 
mente l'apprendistato in tre fasce: l'apprendistato 
per l'espletamento del diritto/dovere di istruzione 



e formazione, l'apprendistato professionalizzante e 
l'apprendistato per l'acquisizione di un diploma o 
percorsi di alta formazione. 

• un'ulteriore cambiamento è avvenuto con la riforma 
della Fornero del 2012 in cui il contratto per com- 
pletare gli studi va dai ragazzi dai 16 ai 25 anni il 
contratto professionalizzante è diventato di mestie- 
re e il contratto di alta formazione può fare ottenere 
titoli universitari, di scuola superiore, ecc. 

I conflitti di competenza Stato/Regioni 

L'evoluzione normativa dell'ultimo decennio non si è 
però svolta in maniera lineare, a causa soprattutto 
della contemporanea implementazione della cosiddetta 
Devolution, ossia dell' attribuzione di ampie competenze 
alle Regioni in materia di formazione e lavoro in attua- 
zione delle modifiche all'articolo 1 17 della Costituzione. 

II quadro normativo ha così richiesto numerosi interventi 
da parte della Corte Costituzionale per dirimere i conflitti 
di competenza Stato/Regioni, con particolare riferimento 
ai contenuti formativi e alla regolamentazione dei profili 
formativi. In particolare con l'entrata in vigore del D.Lgs. 
276/2003 si è assistito ad una serie di ricorsi presso la 
Corte Costituzionale presentati: 

• da un lato da amministrazioni regionali, governa- 
te in quel momento da coalizioni di centro-sinistra, 
che contestavano una presunta lesione delle pro- 
prie competenze da parte dello stato in merito alla 
disciplina della formazione formale; 

• dall'altro lato da parte dello Stato nei confronti delle 
medesime Regioni che avevano legiferato in proprio 
la possibilità di rilasciare qualifiche professionali e 
relativi crediti formativi. 

Con una serie di sentenze la Corte Costituzionale ha 
in sintesi stabilito che, mentre la formazione da im- 
partire aH'interno delle aziende attiene precipuamente 
all'ordinamento civile, la disciplina di quella esterna rien- 
tra nella competenza regionale in materia di istruzione 
professionale, con interferenze però con altre materie, in 
particolare con l'istruzione, per la quale lo Stato ha varie 
attribuzioni in termini di norme generali e di determi- 
nazione dei principi fondamentali. Inoltre la sentenza n. 
50/2005 ha richiamato il principio di leale collaborazione 
fra Stato e Regioni nel comporre e risolvere costruttiva- 
mente eventuali sovrapposizioni di competenze, evitando 
quindi una legiferazione unilaterale dell'istituto. 

La formazione formale 

Alla luce di queste sentenze possiamo tracciare que- 
sto quadro in merito alla formazione per l'apprendistato 
professionalizzante : 



29 



2.9. CONTRATTO DI INSERIMENTO 

• il rapporto di lavoro può essere istituito solo in base 
ad un profilo professionalizzante già formalizzato nel 
CCNL di riferimento o da parte della Regione; 

• nel corso del rapporto di lavoro devono trovare 
spazio 120 ore di formazione formale annua; 

• le regioni hanno competenza nel decidere come de- 
ve essere organizzata tale formazione, se totalmen- 
te a carico dell'azienda oppure in parte o comple- 
tamente esternalizzata secondo quanto specificato 
dalla legislazione regionale. 

L'assenza di alternanza scuola/lavoro 

Nonostante gli ultimi dieci anni di aggiornamenti norma- 
tivi, l'istituto contrattuale dell'apprendistato non può an- 
cora dirsi compiuto, soprattutto alla luce degli altri stati 
comunitari e delle raccomandazioni della Commissione 
Europea. In particolare non esistono oggi dei ponti in 
grado di permettere una reale alternanza scuola-lavoro, 
che in larga parte dovrebbero invece appoggiarsi pro- 
prio sull'apprendistato che, abbiamo già detto, nella legge 
247 del 24 dicembre 2007 che ha delegato il Governo ad 
attuare un riordino che garantisca fra le altre cose: 

1 . individuazione di standard nazionali di qualità della 
formazione in materia di profili professionali e per- 
corsi formativi, certificazione delle competenze, va- 
lidazione dei progetti formativi individuali e rico- 
noscimento delle capacità formative delle imprese, 
anche al fine di agevolare la mobilità territoriale de- 
gli apprendisti mediante l'individuazione di requisiti 
minimi per l'erogazione della formazione formale; 

2. con riferimento all'apprendistato professionalizzan- 
te, individuazione di meccanismi in grado di garan- 
tire la determinazione dei livelli essenziali delle pre- 
stazioni e l'attuazione uniforme e immediata su tutto 
il territorio nazionale della relativa disciplina; 

3. adozione di misure volte ad assicurare il corretto 
utilizzo dei contratti di apprendistato » 

Principali riferimenti normativi 

• Legge del 19.01.1955 n. 25, così come modifica- 
ta dalla Legge del 02.04.1968 n. 424 che disciplina 
l'apprendistato; 

• Legge del 24.06.1997 n. 196 recante “Norme in 
materia di promozione dell'occupazione”; 

• Decreto del Ministero del Lavoro del 08.04.1998 
recante “Disciplina dell'apprendistato - Disposizio- 
ni concernenti i contenuti formativi delle attività di 
formazione degli apprendisti”; 



• Decreto del Ministero del Lavoro e della Previdenza 
Sociale del 07.10.1999 n. 359 recante disposizioni 
per l'attuazione dell'art. 16 della Legge n. 196/1997; 

• Decreto del Ministero del Lavoro del 28 febbraio 
2000, n. 22 - Disposizioni relative alle esperienze 
professionali richieste per lo svolgimento delle fun- 
zioni di tutore aziendale ai sensi dell'articolo 16 del- 
la legge 196 del 1997 recante “Norme in materia di 
promozione dell'occupazione"; 

• Decreto legislativo del 10 settembre 2003 n. 276 
“Attuazione delle deleghe in materia occupazione 
e mercato del lavoro di cui alla legge 14 febbraio 
2003, n. 30” e s.m.i.; 

• Legge 247 del 24 dicembre 2007 recante “norme di 
attuazione del Protocollo del 23 luglio 2007 su pre- 
videnza, lavoro e competitività per favorire l'equità 
e la crescita sostenibili, nonché ulteriori norme in 
materia di lavoro e previdenza sociale” 

• Decreto legislativo 14 settembre 2011, n. 167 Te- 
sto unico dell' apprendistato, a norma dell'articolo 1, 
comma 30, della legge 24 dicembre 2007, n. 247 . 

• Legge 28 giugno 2012, n. 92 Disposizioni in materia 
di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva 
di crescita. 

2.8.5 Voci correlate 

• Apprendistato 

• Lormazione professionale 

2.8.6 Collegamenti esterni 

• Contratto di apprendistato, in Tesauro del Nuovo 
soggettano, BNCL, marzo 2013. 

• Apprendistato Italia normativa e schede 
sull ' apprendistato 

• Sezione ISLOL sull'apprendistato 



2.9 Contratto di inserimento 

Il contratto di inserimento era un contratto di lavoro su- 
bordinato a tempo determinato, “diretto a realizzare, me- 
diante un progetto individuale di adattamento delle com- 
petenze professionali del lavoratore a un determinato con- 
testo lavorativo, l'inserimento ovvero il reinserimento nel 
mercato del lavoro" (artt. da 54 a 59 del D.Lgs. n.276 
del 2003), valorizzando l'acquisizione di concrete com- 
petenze professionali calibrate alle necessità del datore 
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di lavoro nella prospettiva di una eventuale stabilizzazio- 
ne del lavoratore mediante una successiva trasformazio- 
ne del rapporto in contratto a tempo indeterminato (co- 
me specificato dalla Circolare del Ministero del Lavoro 
n.3 1/2004). 

D contratto di inserimento è stato abrogato dalla legge 
92/2012. 

2.9.1 Descrizione 

L'introduzione ad opera del D.Lgs. 276/2003 di questa 
forma contrattuale ha compensato la limitazione, ad ope- 
ra dello stesso decreto, del Contratto di formazione e 
lavoro alle sole pubbliche amministrazioni. 

La finalità del legislatore è quella di agevolare la diffici- 
le collocazione di soggetti inoccupati o disoccupati: gio- 
vani tra i 18 e 29 anni (da intendersi come 29 anni e 
364 giorni), disoccupati di lunga durata di età compre- 
sa tra 29 e 32 anni, disoccupati con più di 50 anni di età, 
donne di qualsiasi età residenti in zone ad alto tasso di 
disoccupazione femminile, persone con grave handicap. 

La durata può oscillare fra i 9 ed i 18 mesi, elevabili a 36 
per portatori di handicap. Il contratto non è rinnovabile 
fra le stesse parti, ma può essere prorogato nel rispetto 
della durata massima complessiva. 

Vige il divieto di stipulare tali contratti negli stessi casi 
nei quali è vietato il lavoro a termine, nonché qualora nei 
18 mesi precedenti il datore di lavoro non abbia effettua- 
to la trasformazione del 60% dei “contratti di inserimen- 
to” in contratti a tempo indeterminato. I contratti collet- 
tivi possono prevedere percentuali massime di contratti 
di inserimento rapportate all'organico dell'impresa. 

D datore di lavoro è fortemente incentivato alla conclu- 
sione di tali contratti, in quanto: 

• gli è concesso inquadrare il lavoratore in una catego- 
ria fino a due livelli inferiore a quella corrispondente 
alla qualifica da conseguire; 

• tali lavoratori sono esclusi dal computo dell'organico 
ai fini della soglia dimensionale necessaria per 
l'applicazione di alcune tutele legali e collettive; 

• sono previste le medesime riduzioni contributive 
previste per il contratto di formazione e lavoro. 

2.9.2 Voci correlate 

• Contratto di lavoro 

• Contratto di lavoro a tempo parziale (o ad orario 
ridotto, o ancora “part time”) 

• Contratto di lavoro ripartito 

• Contratti di lavoro con funzione formativa 



• Contratto di apprendistato 

• Contratto di formazione e lavoro 

• Contratto di inserimento 

• Contratto di lavoro a progetto 

• Contratto di lavoro intermittente o a chiamata 

• Contratto di somministrazione di lavoro 

• Contratto di lavoro interinale 



2.10 Contratto di lavoro a progetto 

Il contratto a progetto o contratto di collaborazio- 
ne a progetto (abbreviato co.co.pro.) è stato un tipo di 
contratto di lavoro vigente nella legislazione del diritto 
del lavoro italiana. 1 1 1 

La fattispecie di contratto affiancò il precedente contratto 
di collaborazione coordinata e continuativa (co.co.co.) 
introdotto dal cosiddetto pacchetto Treu e successivamen- 
te modificato dal d.lgs 10 settembre 2003, n. 276, in at- 
tuazione della legge 14 febbraio 2003 n. 30 (cosiddetta 
Legge Biagi). 

2.10.1 Storia 

L'impianto giuridico che ha introdotto la collaborazione a 
progetto nasce nel 2003, come parziale superamento del- 
la collaborazione coordinata e continuativa (che permane 
tuttora e della quale, quella a progetto, è stata una spe- 
cifica tipologia). Per questo non si può parlare, a rigori, 
di sostituzione della co.co.co con la co.co.pro, ma sem- 
mai di spin-off della seconda dalla prima forma di lavoro 
parasubordinato. 

Sulla base delle deleghe, è stato poi emanato il D.Lgs. 
n. 276 del 10 settembre 2003, in G.U. 235 del 9 ottobre 
2003, la cui pubblicazione nella versione finale avvenne 
nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana n. 25 1 
del 28 ottobre successivo. 

La materia è stata più volte modificata nel corso degli an- 
ni; a parte l'aumento dei contributi a partire dal 2012, 
successivamente alle novità introdotte dalla riforma delle 
pensioni Fornero. L'anno seguente il decreto legge 8 giu- 
gno 2013, n. 76 - convertito con modificazioni nella legge 
9 agosto 2013, n. 99 - ha proseguito l'opera di aggiorna- 
mento. In estrema sintesi il decreto ha precisato i limiti 
di utilizzo di contratti co.co.pro. al fine di evitare abusi. 

Dal giugno 2015 con l'entrata in vigore di alcuni decre- 
ti previsti dal job act del governo Renzi non possono più 
essere stipulati nuovi contratti a progetto 121 , mentre dal 
gennaio 2016 dovranno essere obbligatoriamente trasfor- 
mati quelli in vigore in quanto tale forma di lavoro sarà 
abolita. Invece, proseguirà, riformata, la collaborazione 
coordinata e continuativa (contratti co.co.co). 



